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11 Einleitung und Herleitung der Forschungsfrage
1.1 Deﬁnition und Vorteilhaftigkeit von
Forced-Distribution-Systemen
Kaum einem anderen Aspekt des Performance Managements wurde in den letzten Jah-
ren mehr öffentliche Aufmerksamkeit zuteil als Forced-Distribution-Systemen1 (FDS)
(vgl. DOMINICK 2009: 411). FDS sind eine spezielle Form der Leistungsbeurteilung,
in der der Beurteiler2 an eine vorgegebene Verteilung der einzelnen Leistungskatego-
rien gebunden ist (vgl. SCHLEICHER/BULL/GREEN 2009: 900).
Dies könnte beispielsweise bedeuten, dass ein Vorgesetzter seine Mitarbeiter in vor-
gegebene Leistungskategorien einzugruppieren hat, dabei jedoch jeder Kategorie eine
jeweils festgelegte Anzahl an Mitarbeitern zuordnen muss. Eine andere denkbare Aus-
prägungsform besteht darin, dass der Vorgesetzte eine Rangfolge seiner Mitarbeiter
gemäß deren Leistung bilden muss (Vgl. BLUME/BALDWIN/RUBIN 2009: 78). Das
wohl bekannteste Beispiel eines FDS ist die von JACK WELCH (ehemaliger Chief Exe-
cutive Officer (CEO) von General Electric) eingeführte 20-70-10-Regel: Die 20 % der
Mitarbeiter mit den besten Leistungsbeurteilungen erhalten sehr hohe Prämien, wäh-
rend die schlechtesten 10 % entlassen werden (vgl. GÜRTLER/KRÄKEL 2012: 548,
BASHIR/BASHIR/ROHRA 2011: 1583). Es existieren jedoch zahlreiche weitere Aus-
prägungsformen. Ford gruppierte seine Mitarbeiter beispielsweise in die Kategorien
A, B oder C, wobei jeweils 10% der Mitarbeiter mit A bzw. C beurteilt werden muss-
ten (vgl. STEWARD/GRUYS/STORM 2010: 171, OSBORNE/MCCANN 2004: 6). FDS
(bzw. Turniere im Allgemeinen) sind damit den Systemen der „Relative Performance
Evaluation” (RPE) zuzuordnen (vgl. FLECKINGER/ROUX 2012: 10). Relative Perfor-
mance Evaluation beschreibt den Prozess, der das Ziel hat, die Leistungen zwischen
Mitarbeitern vergleichen zu können (vgl. FREDERICKSON 1992: 647). Das charakte-
ristische Merkmal dieser relativen Leistungsbewertungen liegt in der ausschließlichen
Relevanz der relativen Leistung (d. h. relativ zu anderen Mitarbeitern; vgl. FLECKIN-
GER/ROUX 2012: 10). Im Gegensatz zu Systemen der Performance-Messung, die die
absolute Leistung anhand eines fixen Standards bewerten, spielt in RPE die absolute
Leistung keine Rolle (vgl. BLUME/BALDWIN/RUBIN 2009: 78).
FDS erfreuen sich in der betrieblichen Praxis großer Beliebtheit. BOYLE (2001)
beziffert die Verbreitung von FDS unter den Fortune-500-Unternehmen auf 25 %.
Die Vorteilhaftigkeit wird in der Literatur jedoch sehr kontrovers diskutiert (vgl. BA-
SHIR/BASHIR/ROHRA 2011: 1582).
1 In der Literatur häufig auch synonym als „Forced-Ranking” oder „Rank and Yank” bezeichnet.
2 Im Folgenden wird aus Gründen der sprachlichen Vereinfachung ausschließlich die männliche Form
verwendet. Es sind jedoch stets Personen männlichen und weiblichen Geschlechts gleichermaßen
gemeint.
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Befürworter von FDS argumentieren insbesondere mit dem Vorhandensein sowohl
einer Selektions- als auch einer Anreizfunktion: Ausgangspunkt der Selektionsfunk-
tion ist die Verhinderung des so genannten „Leniency Errors” (vgl. LANDY/CONTE
2009: 257) durch die erzwungene Verteilung. Darunter ist die Tendenz der Vorgesetz-
ten zu verstehen, eher milde Beurteilungen zu vergeben, um beispielsweise Konfronta-
tionen mit den Mitarbeitern zu umgehen (vgl. BASHIR/BASHIR/ROHRA 2011: 1584).
Aufgrund der durch FDS implementierten erzwungenen Differenzierung könnten so-
wohl High Potentials als auch Low Performer besser identifiziert und selektiert werden
(vgl. SCHLEICHER/BULL/GREEN 2009: 900).
Die Anreizfunktion basiert auf der durch FDS induzierten Leistungskultur, die ins-
besondere die Leistungsträger unter den Mitarbeitern motiviere (vgl. BLUME/
BALDWIN/RUBIN 2009: 78) und die unterdurchschnittliche Leistungen nicht toleriere
(vgl. GIUMETTI/SCHROEDER/SWITZER 2015: 181).
Ohne hinreichende Differenzierung würden schlechte Leistungen nicht sanktioniert
und gute Leistungen nicht ausreichend prämiert. Dieser Umstand wiederum könnte
zukünftig die Anreize der Mitarbeiter zu einer hohen Arbeitsanstrengung reduzieren
(Vgl. KAMPKÖTTER/SLIWKA 2011: 10).
Trotz dieser Argumente haben zahlreiche Unternehmen FDS wieder eingestellt (vgl.
MACLENNAN 2007: 28). Die zentrale Ursache hierfür wird in der durch FDS erzeug-
ten Konkurrenzsituation gesehen: Durch die erzwungene Verknappung guter Bewer-
tungen machen FDS Teammitglieder bzw. Arbeitskollegen zu Konkurrenten um die
besten Leistungsbeurteilungen. Dies schüfe ein „halsabschneiderisches” (ALSEVER
2007: 1) Umfeld bzw. eine „dog eat dog” (vgl. MCBRIARTY 1988: 431) Mentali-
tät und begünstige unethisches Verhalten (z. B. Sabotage, Mobbing) bzw. verhindere
Kooperation der Teammitglieder (vgl. HARBRING/IRLENBUSCH 2008: 683, EICHEN-
WALD 2012: 1). Damit scheint die Zerstörung von Teamwork und Kooperation bzw.
scheinen die Anreize zu Sabotageaktivitäten die positiven Effekte von FDS zu unter-
minieren. Die Möglichkeit der Sabotage ist eines der Hauptdefizite von Turnieren (vgl.
KONRAD 2007: 84) und wurde in zahlreichen frühen turniertheoretischen Studien the-
matisiert. (vgl. z.B. DYE 1984, LAZEAR 1989, NALEBUFF/STIGLITZ 1983). CHAR-
NESS/LEVINE (2004) definieren Sabotage als „illegal rule-breaking behavior that the
employee expects to harm its victim”. Während in dieser Studie der Arbeitgeber das
direkte Opfer der Sabotageaktivitäten ist, richten sich die Sabotageaktivitäten in der
vorliegenden Arbeit gegen die anderen Arbeitnehmer bzw. Kollegen. Insofern ist die
Definition von LAZEAR (1989) für die vorliegende Arbeit treffender, die Sabotage als
„any (costly) actions that one worker takes that adversely affect the output of ano-
ther” definiert. Aufgrund des dadurch reduzierten Gruppenoutputs fällt der Arbeitge-
ber jedoch ebenfalls der Sabotage zum Opfer, wenn auch indirekt. Ein häufig genann-
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tes Beispiel für Sabotageaktivitäten im Arbeitsumfeld ist das bewusste Zurückhalten
wichtiger Informationen (vgl. AMEGASHIE 2012: 461).
Kritisch wird neben dem Sabotageproblem außerdem gesehen, dass FDS eine Nor-
malverteilung der Leistungen annähmen, was insbesondere in kleineren Abteilungen
problematisch sein könne (vgl. STEWARD/GRUYS/STORM 2010: 173). Die erzwunge-
ne Verteilung führe dazu, dass ein guter Mitarbeiter in einem Team von „Superstars”
als Low Performer beurteilt werden müsse (vgl. BOYLE 2001: 1). Gleichzeitig müsse
ein mittelmäßiger Mitarbeiter in einer Gruppe sehr schwacher Mitarbeiter als High Per-
former klassifiziert werden (vgl. STEWARD/GRUYS/STORM 2010: 173). GARY (2001)
argumentiert, dass FDS zwar vorteilhaft sein könnten, da Low Performer identifiziert
und entlassen würden. Sobald diese jedoch nicht mehr im Unternehmen seien, wür-
den kompetente Mitarbeiter schlecht beurteilt werden müssen, was sich negativ auf
die Unternehmenskultur und insbesondere auf die Zusammenarbeit auswirke. Zudem
könnten FDS eine innovationshemmende Wirkung auf die Mitarbeiter ausüben, da das
mit Innovationen verbundene Risiko des Scheiterns (und daraus ggf. resultierende Kos-
ten bzw. Imageschäden) zu einer schlechten Beurteilung führen könnte (vgl. GURAL-
NIK/ROZMARIN/SO 2004: 342).
Als weiterer Nachteil wird angeführt, dass FDS den Vorgesetzten gestatten, Fehler
in der Rekrutierung neuer Mitarbeiter (d. h. Falschbesetzungen) regelmäßig zu korri-
gieren, weshalb die Vorgesetzten wenig Zeit dafür aufwenden müssten, ihre Auswahl-
prozesse zu verbessern. Auch könnten Vorgesetzte bewusst schlechte Einstellungsent-
scheidungen treffen und unpassende Mitarbeiter einstellen, um diese als Low Perfor-
mer einstufen und damit künstlich die FDS-Vorgaben einhalten zu können (Vgl. HA-
ZELS/SASSE 2008: 37).
1.2 Formulierung der Forschungsfrage
Aufgrund der in Abschnitt 1.1 dargestellten ambivalenten Vorteilhaftigkeit von FDS
stellt sich die Frage, wie der zentrale Nachteil von FDS – nämlich die mögliche Zer-
störung von Kooperation und Hilfsbereitschaft bzw. die potentielle Förderung destruk-
tiver Verhaltensweisen wie z. B. Sabotageaktivitäten – reduziert werden kann, ohne
gleichzeitig die Vorteile von FDS zu verringern. Der in diesem Zusammenhang in der
vorliegenden Arbeit untersuchte Mechanismus zur Reduktion von Sabotage bzw. För-
derung von Hilfsbereitschaft sind variable Turnierpreise.
Während ein Großteil der vorhandenen turniertheoretischen Studien von ex ante
festgelegten, fixen Turnierpreisen ausgeht (vgl. z. B. HARBRING/IRLENBUSCH 2008),
sind variable Turnierpreise von einer Zielgröße des Unternehmens bzw. Turnieraus-
richters abhängig (z. B. vom Gewinn) (vgl. GÜTH et al. 2016). Ein Turnier mit varia-
blen Turnierpreisen wurde erstmalig untersucht von GÜTH et al. (2016). Die Autoren
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zeigen, dass „variable-prize tournaments” bzw. „output-dependent prize tournaments”
klassischen Turnieren mit Fixpreisen sowie Stücklöhnen hinsichtlich Kosteneffizienz
überlegen sind, wobei von der Möglichkeit, Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten durchzu-
führen, abstrahiert wird.
Hier setzt die vorliegende Arbeit an, indem theoretisch und empirisch folgende For-
schungsfragen analysiert und beantwortet werden sollen:
1.) „Induzieren FDS mit fixen Preisen Sabotageanreize?”
2.) „Inwiefern können variable Turnierpreise Sabotageanreize in FDS reduzieren
bzw. Hilfe fördern?”
Die Forschungsfragen werden sowohl modelltheoretisch als auch empirisch unter-
sucht.
Zunächst wird anhand von Daten einer durchgeführten Befragung von Arbeitnehmern
untersucht, ob der viel diskutierte Nachteil von FDS, nämlich Sabotageanreize zu indu-
zieren bzw. Kooperation und Hilfsbereitschaft zu zerstören, mittels der vorliegenden
Felddaten beobachtet werden kann. Dieser Zusammenhang wurde bereits mehrfach
in der Literatur vor allem theoretisch und experimentell untersucht, allerdings liegen
hierzu nur wenige Feldstudien vor. Diese wiederum haben nicht explizit FDS zum
Forschungsgegenstand.
Anschließend wird ein turniertheoretisches Modell erarbeitet, das die Wirkungen ei-
nes FDS mit fixen Turnierpreisen auf Sabotageanreize bzw. Hilfsbereitschaft der Tur-
nierteilnehmer analysiert. Die Ergebnisse werden anschließend mit den Befunden zu
FDS mit variablen Turnierpreisen verglichen. Dabei werden zwei verschiedene Sze-
narien variabler Preise betrachtet: variable Preisverteilungen und variable Preishöhen.
Im ersten Fall ist die Preisverteilung vom kumulierten Output abhängig (je höher der
Output, desto höher der Anteil an Gewinnerpreisen und desto geringer der Anteil an
Verliererpreisen). Im zweiten Fall hängen die Preishöhen vom kumulierten Output ab
(je höher der Output, desto höher die Preise). Beide Fälle unterscheiden sich nicht
nur im Mechanismus der Preisgestaltung: Im ersten Fall (variable Preisverteilung) be-
steht die Möglichkeit, dass alle Turnierteilnehmer den gleichen Preis erhalten, denn
bei einem entsprechend hohen (geringen) kumulierten Output erhalten alle Turnier-
teilnehmer den Gewinnerpreis (Verliererpreis). Im zweiten Fall (variable Preishöhen)
hingegen wird unabhängig vom kumulierten Output stets zwischen Gewinnern und
Verlierern differenziert. Folglich hat im ersten Fall die „Teamkomponente“ einen höhe-
ren Stellenwert, im zweiten Fall die „Turnierkomponente“, da selbst bei einem hohen
kumulierten Output noch immer der relative Output über den Preis entscheidet. Ent-
sprechend könnten zwischen beiden Szenarien Unterschiede hinsichtlich ausgeübter
Anstrengung/Sabotage bestehen.
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Der experimentelle Teil der Arbeit untersucht schließlich, ob ein FDS mit variablen
Preishöhen einem Fixpreis-FDS ceteris paribus im Hinblick auf beobachtete Sabotage-
bzw. Hilfsaktivitäten überlegen ist.
1.3 Aufbau der Arbeit
Die Forschungsfragen werden in folgenden Schritten bearbeitet: In Kapitel 2 wird ein
Überblick über die bestehende Literatur gegeben. In Abschnitt 2.1 wird zunächst die
bisherige Forschung zu FDS dargestellt. Abschnitt 2.2 bettet FDS theoretisch in die
Turnier- bzw. Prinzipal-Agenten-Theorie ein. Zudem wird eine Übersicht über die
zahlreichen existierenden turniertheoretischen Forschungsarbeiten gegeben. Abschnitt
2.3 widmet sich Studien zur Hilfsbereitschaft sowie Sabotage in Turnieren. In Ab-
schnitt 2.4 wird der Stand der Forschung zum Konzept der variablen Turnierpreise
dargestellt. Abschließend wird in Abschnitt 2.5 ein Fazit zur bestehenden Literatur
gezogen. Darauf aufbauend wird der Beitrag der vorliegenden Arbeit herausgearbeitet.
Kapitel 3 widmet sich der Frage, ob es empirische Anhaltspunkte dafür gibt, dass in
Unternehmensbereichen, in denen mit Fixpreis-FDS gearbeitet wird, adverse Effekte
auf die Hilfe bzw. Unterstützung zwischen den Mitarbeitern existieren. Vergleichs-
punkt sind Unternehmensbereiche ohne FDS, in denen es - in Abwesenheit von „posi-
tional preferences” - keine Anreize zu Sabotage gibt. In Abschnitt 3.1 werden zunächst
die Zielgruppe und der Ablauf der Befragung dargestellt. Anschließend wird die Ge-
staltung des Fragebogens erläutert. Abschnitt 3.2 stellt die Befragungsergebnisse vor.
Hierzu wird zunächst die Stichprobe näher beschrieben sowie auf die abhängigen und
erklärenden Variablen eingegangen. Anschließend sind die univariaten und multivaria-
ten Ergebnisse darzustellen und zu interpretieren. Abschnitt 3.3 fasst die Ergebnisse
der Befragung zusammen und unterzieht diese einer kritischen Würdigung.
In Kapitel 4 wird ein theoretisches Modell erarbeitet, in dem der Einfluss variabler
Turnierpreise auf die Hilfsbereitschaft und Sabotageneigung der Turnierteilnehmer un-
tersucht wird. Nach der Darstellung der Modellannahmen (Abschnitt 4.1) werden zwei
verschiedene Modellvarianten vorgestellt, die sich in einer zentralen Modellannahme
unterscheiden: In Modellvariante A in Abschnitt 4.2 werden die Sabotagekosten als re-
lativ effizient modelliert (im Vergleich zu einem Großteil anderer Studien). Intendiert
wird, die Wirkung von variablen Turnierpreisen in einem relativ sabotagefreundlichen
Umfeld zu untersuchen. In Modellvariante B in Abschnitt 4.3 werden die Sabotage-
kosten dagegen analog zur gängigeren Vorgehensweise in der Literatur modelliert. In
diesen Modellen ist Sabotage (im Vergleich zur Modellvariante A in Kapitel 4.2) in-
effizienter. Um die Wirkung variabler Preise herausarbeiten zu können, wird zunächst
jeweils ein Szenario mit fixen Turnierpreisen untersucht. Dieses dient als Referenz, um
anschließend die Wirkung der variablen Preisszenarien „variable Preishöhen” und „va-
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riable Preisverteilung” vergleichend gegenüberstellen zu können. Abschnitt 4.4 fasst
die modelltheoretischen Erkenntnisse zusammen und würdigt diese kritisch.
In Kapitel 5 wird die Wirkung variabler Turnierpreishöhen (im Vergleich zu fixen
Turnierpreisen) anhand eines Laborexperiments untersucht. Abschnitt 5.1 beschreibt
das durchgeführte Experiment sowie dessen Aufbau und Ablauf. Zudem werden die
theoretischen Gleichgewichte ermittelt, um daraus entsprechende Hypothesen abzu-
leiten. In Abschnitt 5.2 wird die Stichprobe sowie die abhängigen und erklärenden
Variablen beschrieben. Zudem werden die deskriptiven Statistiken dargestellt und die
verwendeten univariaten und multivariaten Analysemethoden vorgestellt. In Abschnitt
5.3 werden die uni- und multivariaten Ergebnisse dargestellt und interpretiert. Ab-
schnitt 5.4 fasst das Experiment und dessen Ergebnisse zusammen und reflektiert diese
kritisch.
Kapitel 6 bildet den Abschluss der vorliegenden Arbeit und fasst die modelltheore-
tischen und empirischen Ergebnisse zusammen (Abschnitt 6.1). Auf dieser Basis wer-
den Implikationen für die betriebliche Praxis abgeleitet und weiterer Forschungsbedarf
aufgezeigt (Abschnitt 6.2).
72 Stand der Forschung
Abschnitt 2.1 gibt einen Überblick über wissenschaftliche Studien zu FDS. Da explizit
zu FDS nur eine sehr überschaubare Anzahl an Arbeiten existiert und zudem FDS eine
spezielle Form eines relativen Leistungsturniers darstellen, bietet Abschnitt 2.2 einen
Überblick über die zahlreich vorhandenen turniertheoretischen Studien. Abschnitt 2.3
widmet sich den Studien zu Hilfsbereitschaft und Sabotage in Turnieren. Die beste-
hende Forschung zu variablen Turnierpreisen ist Gegenstand von Abschnitt 2.4. Das
Kapitel schließt mit einem Fazit zur bestehenden Literatur und arbeitet den Beitrag der
vorliegenden Arbeit heraus (Abschnitt 2.5).
2.1 Forced-Distribution-Systeme als Ausprägungsform eines
relativen Leistungsturniers
Werden Mitarbeiter anhand eines FDS beurteilt, konkurrieren sie untereinander um ei-
ne gute Bewertung, da solche in FDS knapp sind. Die relative Leistungsbeurteilung
ist häufig mit Bonuszahlungssystemen, Beförderungsentscheidungen, aber auch Ent-
lassungen gekoppelt (Vgl. HARBRING/IRLENBUSCH 2008: 683).
FDS sind damit eine spezielle Ausprägungsform eines relativen Leistungsturniers.
In der Literatur wird daher in der Regel ein turniertheoretischer Analyserahmen bei
der Untersuchung von FDS angewandt. Trotz der Fülle an turniertheoretischer Lite-
ratur (siehe Abschnitt 2.2) existiert nur eine sehr überschaubare Anzahl an wissen-
schaftlichen Arbeiten, die sich explizit mit FDS beschäftigen. Der folgende Literatur-
überblick fokussiert sich zunächst auf Studien zu den Anreizwirkungen von FDS und
deren Auswirkungen auf die Unternehmensperformance. Anschließend werden For-
schungsarbeiten vorgestellt, die sich mit der wahrgenommenen Attraktivität von FDS
seitens Vorgesetzten und Mitarbeitern beschäftigen.
BERGER/HARBRING/SLIWKA (2013) können anhand eines Real-Effort-Experiments
zeigen, dass die Produktivität der Teilnehmer in einem FDS-Setting um 8 % hö-
her ist als in einem Setting ohne FDS. KAMPKÖTTER/SLIWKA (2011) verdeutli-
chen empirisch anhand von Paneldaten, dass eine höhere Differenzierung in den
Leistungsbeurteilungen (die in FDS erzwungen wird) einen positiven Einfluss auf
die Performance der Mitarbeiter hat, allerdings nur in den höheren Hierarchieebe-
nen. MOON/SCULLEN/LATHAM (2016) berichten in ihrer theoretischen Studie von
kurzfristigen positiven Auswirkungen der FDS auf die Arbeitsleistung, da diese zur
Anstrengung anreizen und Top-Talente anziehen. Langfristig überwiegen jedoch die
durch FDS induzierten Risiken wie „dysfunktionaler Wettbewerb” (MOON/SCULLEN/
LATHAM 2016: 166) die kurzfristigen Vorteile. Zu einem ähnlichen Befund kommen
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VAISHNAV/KHAKIFIROOZ/DEVOS (2006): Die Autoren untersuchen die langfristigen
Auswirkungen von FDS und können anhand einer Fallstudie zeigen, dass FDS bis zu
einem bestimmten Grad die Performance des Unternehmens steigern. Jedoch demoti-
viere der konstante Druck auf Dauer die Arbeitnehmer und verringere damit die Un-
ternehmensperformance. SCULLEN/BERGEY/AIMAN-SMITH (2005) weisen anhand
einer Simulationsstudie nach, dass FDS Schlechtleister wirksam eliminieren und so
kurzfristig die Performance erhöhen können, dieser Effekt aber mit der Zeit klei-
ner wird. Der langfristige Effekt der FDS kann jedoch verbessert werden, wenn die
Low Performer nicht sofort entlassen werden, sondern beispielsweise erst nach zwei
schlechten Einstufungen, und somit die Möglichkeit bekommen, eine schlechte Be-
urteilung korrigieren zu können. Dies zeigen MULLIGAN/BULL SCHAEFER (2011)
anhand eines Simulationsmodells. Hingegen zeigen CROSON et al. (2015) theoretisch
und experimentell, dass der Ausschluss von Low Performern die Leistungen der Mit-
arbeiter erhöht.
BLUME/BALDWIN/RUBIN (2009) untersuchen empirisch die wahrgenommene At-
traktivität von FDS seitens der Arbeitnehmer und deren Determinanten. Je negativer
die Konsequenzen für die Low-Performer und je geringer die Preisspreizung, desto ge-
ringer die wahrgenommene Attraktivität der FDS. SCHLEICHER/BULL/GREEN (2009)
zeigen experimentell, dass ein FDS auch von den beurteilenden Vorgesetzten als un-
fairer empfunden wird als eine „traditionelle” Bewertungsmethode ohne erzwungene
Verteilung.
Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass analog zu der kontroversen Diskussion
zur Vorteilhaftigkeit von FDS (siehe Kapitel 1.1) auch die bestehende turniertheoreti-
sche und empirische Literatur kein eindeutiges Bild von FDS zeichnet und zu unter-
schiedlichen Befunden kommt.
2.2 Die Turniertheorie als Analyserahmen von
Forced-Distribution-Systemen
Die Turniertheorie ist in die Prinzipal-Agenten-Theorie eingebettet (vgl. PEARCE
2011: 119). Die Prinzipal-Agenten-Theorie analysiert die Situation zwischen einem
Auftraggeber (Prinzipal), der einen Auftragnehmer (Agenten) mit der Wahrnehmung
seiner Interessen betraut (vgl. PICOT 1989: 370). Eine Prinzipal-Agenten-Beziehung
kann damit z. B. „zwischen Kapitalgeber und Kapitalnehmer, Eigentümer und Ge-
schäftsführer, Manager und Untergebenen, Kunden und Lieferanten, Versicherer und
Versichertem vorliegen” (PICOT 1989: 370).3 Die charakteristische Eigenschaft einer
3 Im weiteren Verlauf der Arbeit sind die Begriffe Prinzipal, Arbeitgeber bzw. Turnierausrichter syn-
onym zu verstehen. Gleiches gilt für die Begriffe Agent, Arbeitnehmer, Mitarbeiter bzw. Turnier-
teilnehmer.
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solchen Auftragsbeziehung ist dabei die Informationsasymmetrie zugunsten des Agen-
ten. Das bedeutet, dass der Prinzipal einen Informationsnachteil hinsichtlich der Hand-
lungen und Entscheidungen des Agenten hat (vgl. REICHWALD/WIGAND 2008: 47).
Die Existenz von Informationsasymmetrien und insbesondere deren Auswirkungen
werden in zahlreichen Studien thematisiert (vgl. z. B. AKERLOF 1970, SPENCE 1974,
ROTHSCHILD/STIGLITZ 1976). Aufgrund dieser Informationsasymmetrien in Verbin-
dung mit unvollständigen Verträgen besteht für den Agenten ein Anreiz zu opportu-
nistischem Verhalten gegenüber dem Prinzipal („Moral Hazard”) (vgl. ROSS 1973,
PAULY 1968, HÖLMSTROM 1979).
Übertragen auf die in dieser Arbeit behandelte Forschungsfrage tritt das Unterneh-
men, das ein FDS durchführt, als Prinzipal auf. Die Arbeitnehmer, die der Leistungsbe-
urteilung mittels eines FDS unterliegen, sind die Agenten. Diese haben einen Informa-
tionsvorsprung gegenüber dem Prinzipal hinsichtlich des ausgeübten Anstrengungs-
bzw. Sabotageniveaus. Diese Informationen sind dem Prinzipal nicht bekannt, ledig-
lich der daraus resultierende Output.
Die charakteristischen Merkmale eines Turniers sind folgende: Es konkurrieren min-
destens zwei Agenten um einen vom Prinzipal im Voraus festgelegten Preis. Die Verga-
be des Preises ist unabhängig von der absoluten Leistung der Teilnehmer. Entscheidend
ist allein die relative Leistung (d. h. besser zu sein als der bzw. die Konkurrent(en))
(Vgl. LAZEAR 1995 : 26).
Turniere sind allgegenwärtig in Unternehmen (vgl. CASAS-ARCE/MARTÍNEZ-JEREZ
2009: 1306): Mitarbeiter konkurrieren beispielsweise um eine Beförderung (vgl. BA-
KER/GIBBS/HOLMSTROM 1994) oder um Anteile an einem Bonustopf (vgl. RA-
JAN/REICHELSTEIN 2006). Vertriebsmitarbeiter werden nach ihrer relativen Leistung
vergütet (vgl. MURPHY/DACIN/FORD 2004) oder wetteifern um Incentive-Reisen
(vgl. BACKES-GELLNER/PULL 2013). Aber auch außerhalb der Geschäftswelt fin-
den sich zahlreiche Turnierstrukturen: Sänger konkurrieren in Castingshows um den
Gewinn (vgl. AMEGASHIE 2009), Athleten duellieren sich in Sportwettbewerben (vgl.
z. B. MALONEY/MCCORMICK 2000), Nachwuchswissenschaftler wetteifern um Pro-
fessuren (vgl. CHLOSTA/PULL 2010).
Es existieren zwei zentrale Literaturstränge innerhalb dieses Forschungsfelds: Tour-
naments (Turniere) und Contests. Ausgangspunkt der Contest-Literatur ist die Arbeit
von TULLOCK (1980).
In einem TULLOCK-Contest mit zwei Teilnehmern i und j wird die Gewinnwahr-










wird in der Literatur als „Contest Success Function” (CSF) bezeichnet. Nimmt die Po-
tenz r in der CSF den Wert 1 an, handelt es sich um eine Lotterie. Bei r = ∞ handelt
es sich hingegen um eine „All-Pay-Auction” (Vgl. CHOWDHURY/SHEREMETA 2011:
413). Der entscheidende Unterschied zwischen Turnier und Contest liegt in der Model-
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lierung der Gewinnwahrscheinlichkeit: In Turnieren unterliegt der Output von Agent
i und damit dessen Gewinnwahrscheinlichkeit einem exogenem Störterm εi. In Con-
tests existiert hingegen kein solcher Zufallseinfluss: In einer All-Pay-Auction gewinnt
der Teilnehmer mit der höchsten Anstrengung (bzw. dem höchsten Einsatz) den Preis
mit Wahrscheinlichkeit 1 (Vgl. DECHENAUX/KOVENOCK/SHEREMETA 2015: 611).
In einer Lotterie berechnet sich die Gewinnwahrscheinlichkeit von Teilnehmer i aus
dem Quotient der eigenen Anstrengung (bzw. des eigenen Einsatzes) und der Summe
der Anstrengungen (bzw. der Summe der Einsätze) aller Teilnehmer.
Zudem unterscheiden sich Turniere und Contests hinsichtlich ihrer Anwendungs-
gebiete der ökonomischen Analyse: Während Contests vor allem zur Erklärung von
Forschungs- und Entwicklungs- sowie politischen Wettbewerben herangezogen wer-
den, werden Turniere insbesondere bei der Analyse von Prinzipal-Agenten- sowie Ar-
beitsbeziehungen berücksichtigt.
Da die Gewinnwahrscheinlichkeit in einem FDS exogenen Zufallseinflüssen unter-
liegt und nicht allein von den Anstrengungsniveaus der Teilnehmer determiniert wird,
basiert die vorliegende Arbeit auf der Turnierliteratur.
Im Folgenden wird der Literaturüberblick unterteilt in:
- Vorteilhaftigkeit von FDS zu alternativen Lohnstrukturen
- Turnierdesign
- Heterogenität der Turnierteilnehmer
- Zusätzliche Wahlmöglichkeiten für die Agenten
Vorteilhaftigkeit von FDS zu alternativen Lohnstrukturen
Ausgangspunkt der Turniertheorie ist der grundlegende Beitrag von LAZEAR/ROSEN
(1981). Die Autoren vergleichen modelltheoretisch Turnieranreize mit Stücklöhnen
sowie fixen Lohnstrukturen und identifizieren die Bedingungen, unter denen Turnier-
anreize den alternativen Lohnstrukturen überlegen sind. BULL/SCHOTTER/WEIGELT
(1987) zeigen experimentell, dass die Anstrengungsniveaus der Turnierteilnehmer mo-
delltheoretisch gut prognostiziert werden. Jedoch sei die Varianz der ausgeübten An-
strengungsniveaus in Turnieren signifikant höher als bei Stücklöhnen. Zu diesem Er-
gebnis kommen auch ERIKSSON/TEYSSIER/VILLEVAL (2009b), die experimentell
zeigen können, dass die Varianz drastisch abnimmt, wenn die Selbstselektion der Teil-
nehmer in ein Turniersystem bzw. in ein Stücklohnsystem erlaubt wird.
Die Vorteilhaftigkeit von Turnieren gegenüber alternativen Vergütungsmodellen (z.
B. Stücklöhnen oder fixen Leistungsverträgen) wird in der Literatur insbesondere wie
folgt begründet: Da lediglich ordinale Leistungsdaten gemessen werden müssten, führ-
ten Turniere zu einer Einsparung von Messkosten (vgl. HARBRING/IRLENBUSCH
2003: 444). Zudem bestehe neben der Anreizfunktion auch eine Selektionsfunktion,
also die Identifikation bzw. Auswahl der besten Mitarbeiter, um diese mit den besten
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Jobs zu matchen (vgl. z. B. CLARK/RIIS 2001, STRACKE et al. 2015, GÜRTLER 2006).
Ein weiterer wichtiger Vorteil von Turnieren ist die Unabhängigkeit von gemeinsamen
Störeinflüssen4 (vgl. GREEN/STOKEY 1983). WU/ROE (2005) sowie WU/ROE (2006)
können experimentell zeigen, dass, sofern gemeinsame Störeinflüsse existieren, Tur-
niere Stücklöhnen und fixen Leistungsverträgen überlegen sind.
Turnierdesign
Studien zum Turnierdesign konzentrieren sich auf die Gestaltungsmöglichkeiten des
Prinzipals bzw. des Turnierausrichters. Turnierdesigns und deren Auswirkungen zu
analysieren sowie mit anderen Anreizmechanismen (z. B. Stücklöhnen) zu verglei-
chen, bildet einen der Schwerpunkte der turniertheoretischen Literatur. Im Folgenden
wird die Literatur zum Turnierdesign untergliedert in:





Preisbestimmung bzw. Gestaltung der Preisspreizung zwischen den einzelnen
Preisniveaus
EHRENBERG/BOGNANNO (1990) zeigen anhand von Daten aus dem Golfsport, dass
die Leistung der Teilnehmer (in diesem Fall gemessen über die Anzahl der benötigten
Schläge) höher ist, wenn die zu vergebenden Preise hoch sind. LYNCH/ZAX (2000)
untersuchen Laufwettbewerbe und kommen zum gleichen Ergebnis, jedoch sei die Ur-
sache hierfür nicht darauf zurückzuführen, dass höhere Preise zu höherer Anstrengung
anreizen würden, sondern dass höhere Preise fähigere bzw. in diesem Fall schnelle-
re Teilnehmer anziehen. BECKER/HUSELID (1992) analysieren Motorsport-Daten und
können u. a. zeigen, dass eine höhere Preisspreizung (absolute Differenz zwischen den
einzelnen Preisniveaus) zu einer besseren Leistung der Fahrer führt. Dieses Ergeb-
nis wird in einer experimentellen Studie von HARBRING/LÜNSER (2008) bestätigt.
KALE/REIS/VENKATESWARAN (2009) zeigen einen positiven Zusammenhang zwi-
schen Beförderungsanreizen im Top-Management (Preisspreizung zwischen CEO und
zweiter Managementebene bzw. Wahrscheinlichkeit einer baldigen Neubesetzung der
CEO-Position) und der Unternehmensperformance. TAYLOR/TROGDON (2002) kom-
men anhand von Daten der amerikanischen Basketball-Profiliga (NBA) zu dem Be-
4 Zufallseinflüsse, die alle Turnierteilnehmer in gleicher Weise betreffen.
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fund, dass Mannschaften auch dann auf Turnieranreize reagieren, wenn ein Anreiz
zum Verlieren besteht.
Preisanzahl
ORRISON/SCHOTTER/WEIGELT (2004) zeigen experimentell folgenden Zusammen-
hang: Erhöht sich die Anzahl der Gewinnerpreise, so sinkt die Anstrengung der Agen-
ten. Zu einem gegenteiligen experimentellen Befund kommen
HARBRING/IRLENBUSCH (2003). VANDEGRIFT/YAVAS/BROWN (2007) zeigen expe-
rimentell, dass so genannte „Winner-take-all Tournaments”5 höhere Anreizeffekte auf-
weisen als Turniere mit mehreren bzw. abgestuften Preisniveaus. MOLDOVANU/SELA
(2001) weisen modelltheoretisch nach, dass die Entscheidung, ob ein einzelner Preis
(Winner-take-all) oder mehrere Preise verteilt werden sollen, von der Anstrengungs-
kostenfunktion der Agenten abhängt.
Teilnehmeranzahl
Ein weiterer wichtiger Aspekt zur Turniergestaltung ist die Anzahl der Teilnehmer:
MCLAUGHLIN (1988) vermag modelltheoretisch zu zeigen, dass eine Erhöhung der
Turnierteilnehmer mit einer Erhöhung der Preisspreizung einhergehen muss, um die
Anstrengungsniveaus konstant zu halten. Empirisch existieren hierzu zahlreiche Feld-
studien, insbesondere auf dem Gebiet der „Executive Compensation” (d. h. Vergütung
der Top-Management-Ebene): ERIKSSON (1999) analysiert einen Datensatz von Ma-
nagern aus dänischen Firmen. Der Autor bestätigt die theoretische Erwartung empi-
risch, dass die Preisspreizung mit der Anzahl der Turnierteilnehmer steigt. Zu ähn-
lichen Ergebnissen kommen die Studien von MAIN/O’REILLY/WADE (1993), BO-
GNANNO (2001) und CONYON/PECK/SADLER (2001). O’REILLY/MAIN/CRYSTAL
(1988) finden hingegen keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Preissprei-
zung und der Anzahl der Turnierteilnehmer. HARBRING/IRLENBUSCH (2003) unter-
suchen diesen Zusammenhang mittels eines Laborexperiments und identifizieren einen
positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil an Gewinnerpreisen und der ausgeüb-
ten Anstrengung der Turnierteilnehmer. MOLDOVANU/SELA/SHI (2012) zeigen theo-
retisch, unter welchen Bedingungen es für den Prinzipal vorteilhaft wäre, die Agenten
mit den geringsten Outputs zu bestrafen.
mehrstufige Turniere
Ein weiterer wichtiger Forschungsstrang innerhalb der Turnierliteratur beschäftigt sich
mit mehrstufigen Turnieren6. Charakteristisch für diese Turnierform sind mehrere Tur-
5 Turniere mit einem einzigen Preis (d.h. nur der Erstplatzierte erhält einen Preis).
6 In der Literatur werden diese Turniere häufig auch unter den Begriffen „dynamic tournaments” bzw.
„multiround tournaments” bzw. „sequenzielle Turniere” geführt.
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nierrunden über die Zeit hinweg. Mehrstufige Turniere können dabei zum einen dif-
ferenziert werden in Turniere, in denen alle Teilnehmer alle Runden spielen (ggf. mit
Zwischenfeedback nach jeder Runde). Zum anderen in Ausscheidungsturniere, in de-
nen die jeweils schlechtesten Teilnehmer einer Runde ausscheiden und in den folgen-
den Runden nicht mehr teilnehmen.
ROSEN (1986) untersucht sequenzielle Turniere, in denen die Verlierer einer Tur-
nierrunde für die folgenden Runden eliminiert werden. Es zeigt sich, dass eine hohe
Preisspreizung in der Endrunde zu hohen Anstrengungsanreizen in sämtlichen Runden
führt, was hohe Managergehälter erklären könnte.
CASAS-ARCE/MARTÍNEZ-JEREZ (2009) zeigen anhand von Daten eines Waren-
produzenten, dass bei mehrstufigen Turnieren sowohl die führenden als auch die zu-
rückliegenden Teilnehmer ihre Anstrengung reduzieren, wenn der Abstand zwischen
ihnen groß ist. Zu einem ähnliche Befund kommt LYNCH (2005), der anhand von Da-
ten arabischer Pferderennen zeigt, dass die Teilnehmer sich in der zweiten Turnierhälf-
te mehr anstrengen, wenn die Preisdifferenz zum Nächstplatzierten höher und wenn
die Distanz zum Nächstplatzierten geringer ist.
Zahlreiche Studien beschäftigen sich im Zusammenhang mit mehrstufigen Turnie-
ren mit Feedback bzw. Informationen zu den Leistungen der Teilnehmer in den vorhe-
rigen Runden (Relative Performance Information) als strategische Gestaltungsvariable
des Prinzipals. Im Vordergrund steht insbesondere der Einfluss des Feedbacks auf die
Anstrengungsniveaus der Agenten. AOYAGI (2010) untersucht modelltheoretisch, un-
ter welchen Bedingungen der Prinzipal die Ergebnisse der Vorrunden an die Agenten
kommunizieren bzw. nicht kommunizieren sollte. Bei einer konvexen Anstrengungs-
kostenfunktion sei es für den Prinzipal vorteilhaft, die Information nicht preiszuge-
ben, bei einer konkaven Anstrengungskostenfunktion sollten die Agenten über die
Ergebnisse der Vorrunde informiert werden. GOLTSMAN/MUKHERJEE (2011) zeigen
modelltheoretisch, dass Informationsoffenlegung nur dann vorteilhaft ist, wenn alle
Turnierteilnehmer eine schlechte Leistung zeigen. ERIKSSON/POULSEN/VILLEVAL
(2009a) zeigen experimentell, dass Feedback die Leistungen der Agenten nicht ver-
bessert. Zu diesem Ergebnis kommen auch NEWMAN/TAFKOV (2014), jedoch können
die Autoren zeigen, dass relative Leistungsinformationen einen positiven Effekt auf
die Leistungen der Teilnehmer haben, wenn neben der Belohnungskomponente eine
Strafe für die leistungsschwachen Agenten eingeführt wird.
Heterogenität der Turnierteilnehmer
Studien zur Heterogenität der Turnierteilnehmer konzentrieren sich auf die Vorteilhaf-
tigkeit von Turnieranreizen, wenn die Turnierteilnehmer in ihren Fähigkeiten hetero-
gen sind.
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BACKES-GELLNER/PULL (2013) analysieren Daten von Vertriebsmitarbeitern aus
zwei Unternehmen, die um Incentive-Reisen konkurrieren, und zeigen, dass die Leis-
tungen in heterogenen Mitarbeitergruppen geringer sind als in homogenen. Zu diesem
Befund gelangt auch die Studie von SUNDE (2009) mit Daten aus dem Profitennis, so-
wie die Arbeit von BROWN (2011) mit Untersuchungsergebnissen aus dem Profigolf.
HARBRING/LÜNSER (2008) führen ein Laborexperiment durch und vermögen zu zei-
gen, dass die schwächeren Teilnehmer höhere Anstrengungsniveaus an den Tag legen,
als theoretisch erwartet, aber nur wenn die Preisspreizung hoch genug ist. Um Homo-
genität auch unter heterogenen Agenten herzustellen, wird die Einführung von Handi-
caps für die besseren Agenten als mögliche Maßnahme genannt (vgl. LAZEAR/ROSEN
1981, MEYER 1991). BACKES-GELLNER/PULL (2013) diskutieren die Problematik,
die Höhe der Handicaps festzulegen und zeigen anhand einer Fallstudie, wie gelunge-
nes Handicapping in der Praxis aussehen könnte: Im betrachteten Unternehmen besteht
ein Mechanismus, um die Mitarbeiter zur Offenlegung ihrer Leistungsfähigkeit anzu-
reizen. Dies wird erreicht mittels einer Kombination aus fixen Zielerreichungsprämien
und variablen Prämien beim Übertreffen des Ziels. Mit den gewonnenen Informatio-
nen über die Leistungsfähigkeit der Mitarbeiter können adäquate Handicaps gebildet
werden.
Zusätzliche Wahlmöglichkeiten für die Agenten
In den frühen turniertheoretischen Studien wird das Anstrengungsniveau als einzi-
ger Gestaltungsparameter der Agenten angenommen (vgl. LAZEAR/ROSEN 1981,
GREEN/STOKEY 1983, NALEBUFF/STIGLITZ 1983, MALCOMSON 1986). In der Fol-
gezeit werden zahlreiche weitere Parameter untersucht. Bereits früh werden dabei Sa-
botageaktivitäten thematisiert (vgl. LAZEAR 1989). Da Sabotage bzw. Hilfe ein zen-
traler Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit darstellt, wird der Literatur-
überblick dieses Aspekts in Kapitel 2.3 gesondert betrachtet.
Ein weiterer Gestaltungsparameter für die Turnierteilnehmer ist das Eingehen von Ri-
siken:
Den ersten Beitrag hierzu leisten KNOEBER/THURMAN (1994). Anhand von Mast-
huhnproduzenten, die hinsichtlich ihrer Bezahlung bzw. ihres Umsatzes Turnierstruk-
turen unterliegen, werden zahlreiche theoretische Vorhersagen getestet. So kann bei-
spielsweise gezeigt werden, dass weniger fähige Turnierteilnehmer riskantere Strate-
gien wählen. NIEKEN (2010) weist experimentell nach, dass die Wahl eines höheren
Risikos zu einer geringeren Anstrengung führt. Dies entspricht der theoretischen Er-
wartung (vgl. HVIDE 2002). BROWN/HARLOW/STARKS (1996) zeigen, dass Fond-
Manager, die anhand ihrer relativen Portfolio-Performance entlohnt werden, die Vo-
latilität (und damit das Risiko) ihres Portfolios erhöhen, wenn sie im relativen Ran-
king temporär auf einem der hinteren Plätze liegen. GRUND/GÜRTLER (2005) wei-
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sen anhand von Auswechslungen in der Fußball-Bundesliga nach, dass zurückliegende
Teams riskantere Strategien wählen als führende Mannschaften.
2.3 Hilfe und Sabotage in relativen Leistungsturnieren
In diesem Abschnitt wird ein Literaturüberblick über Studien zu Hilfe und Sabotage in
Turnieren gegeben.
Aufgrund des umfangreichen Literaturstrangs zum Thema Cheating in Turnieren
muss eine Abgrenzung zur Sabotage in Turnieren erfolgen: In der Cheating-Literatur
liegt der Fokus auf Aktivitäten, die illegalerweise die eigene Leistung erhöhen (ein
Anwendungsfall in Sportturnieren ist z. B. die Einnahme von Dopingmitteln) (vgl.
z.B. GILPATRIC 2011; KRÄKEL 2007; SCHWIEREN/WEICHSELBAUMER 2010). Bei
Sabotage handelt es sich hingegen um Aktivitäten mit der Intention, die Leistung der
Konkurrenten zu verringern (Vgl. CHOWDHURY/GÜRTLER 2015: 138).
Der folgende Literaturüberblick gliedert sich in zwei Teilbereiche. Im ersten Teil
werden Studien vorgestellt, die sich mit den Determinanten für die Sabotageausübung
in Turnieren beschäftigen. Der zweite Teil thematisiert Studien, die mögliche Lösun-
gen des Sabotageproblems bzw. Gegenmaßnahmen zum Gegenstand haben.
Determinanten für die Sabotageausübung
HARBRING/IRLENBUSCH (2008) zeigen experimentell, dass die Anzahl der Turnier-
teilnehmer keinen Einfluss auf das Verhalten der Agenten hat, was ihre Anstren-
gung und etwaige Sabotageneigung betrifft. Hingegen beeinflusst das Verhältnis von
Gewinner- und Verliererpreisen die Anstrengungsniveaus der Agenten positiv, nicht
jedoch deren Sabotageaktivitäten.
DEL CORRAL/PRIETO-RODRIGUEZ/SIMMONS (2010) untersuchen die Einführung
der Dreipunkteregel im spanischen Profifußball und können zeigen, dass diese Erhö-
hung der Preisspreizung (drei Punkte anstatt zwei Punkte für einen Sieg) zu höheren
Sabotageaktivitäten (Foulspielen) der führenden Mannschaft führt.
GÜRTLER/MÜNSTER/NIEKEN (2013) gelangen theoretisch und empirisch zu dem
Befund, dass in einem mehrstufigen Turnier die führenden Teilnehmer eher sabotiert
werden und aufgrund dessen der Anreiz zur produktiven Anstrengung in den ersten
Turnierrunden verringert wird. CHEN (2003) und MÜNSTER (2007) kommen zu ana-
logen modelltheoretischen Ergebnissen. BALAFOUTAS/LINDNER/SUTTER (2012) be-
stätigen diesen Befund mit Daten aus der Sportart Judo. DEUTSCHER et al. (2013)
zeigen theoretisch sowie empirisch anhand eines Datensatzes aus dem Profi-Fußball,
dass weniger fähige Teams eher sabotieren als fähigere Teams. VANDEGRIFT/YAVAS
(2010) können diesen Effekt anhand eines Laborexperiments untermauern. MÜNSTER
(2007) diskutiert die daraus resultierenden Konsequenzen: Fähigere Agenten könnten
2.3 Hilfe und Sabotage in relativen Leistungsturnieren 16
die gegen sie gerichteten Sabotageaktivitäten der weniger fähigen Agenten antizipie-
ren und infolgedessen dem Turnier fernbleiben. Damit würden sich nur weniger fähige
Agenten in das Turnier selektieren. Dieser adverse Selektionseffekt ließe sich jedoch
verringern, indem keine Informationen zu den Turnierzwischenständen an die Turnier-
teilnehmer kommuniziert würden (vgl. GÜRTLER/MÜNSTER/NIEKEN 2013). GÜRT-
LER/MÜNSTER (2010) weisen modelltheoretisch nach, dass weniger fähige Agenten
eher Sabotageaktivitäten zum Opfer fallen, um diese Agenten aus dem Wettbewerb zu
eliminieren. Eine Maßnahme, um ein hinsichtlich der Fähigkeiten heterogenes Teil-
nehmerfeld homogener zu machen, besteht darin, fähigere Agenten mit einem Handi-
cap zu belasten (vgl. z. B. KNOEBER/THURMAN 1994, BROWN/CHOWDHURY 2017).
Dies führe jedoch zu einer Erhöhung der Sabotageanreize. Zu diesem Befund kamen
BROWN/CHOWDHURY (2017) anhand von Daten zu Pferderennen.
DATO/NIEKEN (2014) untersuchen, ob Unterschiede in der Sabotageneigung zwi-
schen Männern und Frauen existieren. Die Ergebnisse des durchgeführten Real-Effort-
Experiments zeigen, dass Männer eine signifikant höhere Neigung zu Sabotageaktivi-
täten haben als Frauen.
CARPENTER/MATTHEWS/SCHIRM (2010) führen ein Real-Effort-Experiment durch,
in dem die Probanden mittels eines Peer-Review-Prozesses die Quantität und Qualität
der Arbeit der anderen Teilnehmer anonym bewerten konnten. Da die Bewertung in
den Output miteinfließt, kann durch eine zu schlechte Bewertung („Underreporting”)
der Output der anderen Teilnehmer negativ beeinflusst bzw. sabotiert werden. Im Un-
terschied zu einem Großteil der anderen Studien zu Sabotage fallen hier keine Sabo-
tagekosten an. Die Autoren können zeigen, dass bei einem Turnier-Setting ein Anreiz
zur Ausübung von Sabotage besteht, nicht jedoch in einem Stücklohn-Setting.
AURIOL/FRIEBEL/PECHLIVANOS (2002) zeigen theoretisch, dass Sabotageanreize
eher bestehen, wenn sich der Arbeitgeber über die Fähigkeiten der Arbeitnehmer nicht
im Klaren ist und Letztere folglich Karrieresorgen hinsichtlich ihrer Weiterentwick-
lung haben.
Hilfe kann als das Gegenteil von Sabotage verstanden werden, da Sabotage die
Leistung der anderen Turnierteilnehmer reduziert, während Hilfe diese erhöht (vgl.
CHOWDHURY/GÜRTLER 2015: 140, DANILOV/HARBRING/IRLENBUSCH 2011: 1).
DRAGO/TURNBULL (1991) können theoretisch zeigen, dass Turniere die Hilfsakti-
vitäten der Agenten reduzieren. DRAGO/GARVEY (1998) befragen australische Ar-
beitnehmer und vermögen nachzuweisen, dass die Hilfe signifikant geringer ist, wenn
die relative Leistung die Vergütung determiniert. CARPENTER/SEKI (2005) führen ei-
ne Feldstudie mit Mitarbeitern der japanischen Fischereibranche durch und beweisen,
dass materielle Anreize, welche eine wettbewerbsfördernde Wirkung haben, die Hilfs-
aktivitäten signifikant reduzieren. BROWN/HEYWOOD (2009) analysieren den Zusam-
menhang zwischen Hilfe und Vergütung in einem individuellen Leistungslohnsystem.
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Anhand einer Befragung von Bankmitarbeitern können die Autoren zeigen, dass die-
jenigen Mitarbeiter, die angeben, ihren Kollegen nie zu helfen, signifikant mehr ver-
dienen als hilfsbereitere Mitarbeiter.
Lösungsvorschläge zum Sabotageproblem
Aufgrund der „desaströsen” (CHOWDHURY/GÜRTLER 2015: 142) Konsequenzen von
Sabotage in Turnieren werden in der Turnierliteratur zahlreiche Möglichkeiten zur
Lösung des Sabotageproblems diskutiert. Ein prominenter Vorschlag zur Reduzie-
rung von Sabotage in Turnieren lautet, die Preisspreizung zwischen Gewinnern und
Verlierern zu reduzieren (vgl. LAZEAR 1989). Dieser Zusammenhang kann empi-
risch (vgl. GARICANO/PALACIOS-HUERTA 2005) sowie experimentell (vgl. HAR-
BRING/IRLENBUSCH 2004) ebenfalls nachgewiesen werden. Eine verringerte Preis-
spreizung reduziert jedoch gleichzeitig den Anreiz für konstruktive Anstrengung (vgl.
VANDEGRIFT/YAVAS 2010, CHOWDHURY/GÜRTLER 2015) und verringert damit die
Anreizeffizienz eines Turniers.
Einen weiteren Lösungsvorschlag diskutiert LAZEAR (1995): Er beschreibt die Vor-
gehensweise von AT&T, um die CEO-Position zu besetzen. Der CEO wurde demnach
unter den CEOs der diversen Tochtergesellschaften ausgewählt. Aufgrund der geo-
grafischen Distanz der Tochtergesellschaften sowie des geringen Kommunikationser-
fordernisses werden Sabotageaktivitäten deutlich erschwert. Eine derartige dezentrale
Struktur ist jedoch nicht in jedem Unternehmen vorhanden.
Eine andere diskutierte Maßnahme zur Eindämmung von Sabotageaktivitäten in
Turnieren ist, die Kontrollaktivitäten zu erhöhen (vgl. PRESTON/SZYMANSKI 2003:
616) bzw. die Kosten der Sabotage für die Agenten zu erhöhen. Dies wiederum kon-
terkariert einen zentralen Vorteil von Turnieren, nämlich reduzierte Monitoring-Kosten
(es ist günstiger, die ordinale Rangfolge der Agenten zu ermitteln als jeweils deren ab-
solute Leistung) (vgl. O’KEEFFE/VISCUSI/ZECKHAUSER 1984: 29).
HARBRING/IRLENBUSCH (2011) zeigen experimentell, dass die Agenten geringere
Sabotageniveaus wählen, wenn destruktive Aktivitäten explizit als Sabotage bezeich-
net werden. Gleiches gilt, wenn eine Möglichkeit der Kommunikation zwischen den
Turnierteilnehmern geschaffen wird.
KONRAD (2000) zeigt modelltheoretisch, dass das Sabotageproblem durch eine ho-
he Anzahl an Turnierteilnehmern verringert werden kann. Dieser Befund kann von
CHNG (2013) experimentell bestätigt werden. Diesem Argument liegt die Annahme
zugrunde, dass mit einer Einheit Sabotage lediglich der Output eines anderen Turnier-
teilnehmers reduziert werden kann. Damit verbessert sich zwar die relative Leistung
des Saboteurs, jedoch gleichzeitig auch aller anderen Agenten, die nicht sabotiert wur-
den, wodurch ein Public-Good-Effekt von Sabotage entsteht.
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2.4 Variable Turnierpreise
Einer der Grundpfeiler der Turniertheorie ist das Konzept der fixen Turnierpreise. Dies
bedeutet, dass die Turnierpreise exogen gegeben sind und damit bereits im Vorfeld
feststeht, mit welchem erreichten Turnierplatz welcher Preis erzielt wird. Für die Plat-
zierung selbst (und damit auch für den erzielten Preis) ist lediglich die relative Leistung
relevant, die absolute Leistung spielt hierfür hingegen keine Rolle.
KRÄKEL (2003) sowie SCHÖTTNER (2005) untersuchen den Unterschied zwi-
schen sogenannten U-Type- und J-Type-Turnieren.7 U-Type-Turniere unterliegen einer
„Winner-take-all”-Preisverteilung und bilden damit beispielsweise ein Beförderungs-
turnier ab. In dieser Turnierform sind die Preise fix im Vorfeld festgelegt und bekannt.
Bei einem J-Type-Turnier hingegen wird im Vorfeld vom Arbeitgeber lediglich ei-
ne aggregierte Lohn- bzw. Bonussumme festgelegt. Die Verteilung der Bonussumme
wird über ein Turnier festgelegt, sodass die relative Leistung der Arbeitnehmer über
die individuelle Anteilshöhe am Bonustopf entscheidet. Eine analoge Vorgehensweise
untersuchen CASON et al. (2010) mit sogenannten „Proportional-Prize Tournaments”.
In dieser Turnierform wird die Turnierpreissumme anhand der relativen individuel-
len Beiträge zum Gesamtergebnis verteilt. Sowohl in J-Type-Turnieren als auch in
Proportional-Prize Tournaments ist zwar die Zuordnung der Preishöhen zu den einzel-
nen Platzierungen im Vorfeld nicht bekannt, dennoch steht die gesamte Bonussumme
im Voraus fest, unabhängig von der Leistung des Teams (bzw. des Unternehmens).8
Hier setzt die Arbeit von GÜTH et al. (2016) an, in der der erzielte kumulierte Output
aller Turnierteilnehmer die Höhe der Turnierpreise determiniert. Die Autoren können
theoretisch und experimentell zeigen, dass Turniere mit variablen Preisen Fixpreis-
Turnieren überlegen sind. Im Vergleich zu einem klassischen Fixpreis-Turnier ist bei
einem Turnier mit variablen Preisen nicht nur der relative Output, sondern auch der
kumulierte Output für die individuelle Auszahlung relevant. Einem ähnlichen Mecha-
nismus unterliegt die von BEVIA/CORCHÓN (2006) untersuchte Verteilungsregel, die
den kumulierten Output gemäß den relativen Beiträgen der einzelnen Agenten ver-
teilt.9
7 Die Bezeichnungen U-Type und J-Type entstanden aufgrund der Tatsache, dass U-Type-Turniere
klassischerweise in US-amerikanischen Firmen vorkommen, während J-Type-Turniere in japani-
schen Unternehmen angewandt werden.
8 Gleiches gilt für zahlreiche Studien der Contest-Literatur: SHUPP et al. (2013) vergleichen bei-
spielsweise experimentell, inwiefern sich single-prize contests von multiple-prize contests und
proportional-prize contests hinsichtlich der Investitionsentscheidungen der Teilnehmer unterschei-
den. FALLUCCHI/RENNER/SEFTON (2013) untersuchen experimentell die Effekte von Feedback in
proportional-prize contests im Vergleich zu Lotterie-contests. In einem proportional-prize contest
erhält jeder Teilnehmer einen Preisanteil in Höhe seines Investitionsanteils an den Gesamtinvestitio-
nen aller Teilnehmer. Die Höhe der Gesamtpreissumme ist jedoch fix im Voraus gegeben.
9 In der Contest-Literatur existieren ebenfalls Studien, in denen eine Relevanz des kumulierten Outputs
hinsichtlich der individuellen Preishöhen vorliegt. Bei CHOWDHURY/SHEREMETA (2011) sind die
Preise fix gegeben, jedoch fließt additiv der Output des Konkurrenten in die Outputfunktion ein.
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2.5 Zusammenfassung zum Stand der Forschung und
Beitrag der Arbeit
Sabotage ist ein zentrales Problem in relativen Leistungsturnieren. Dies wird nicht
zuletzt durch die Anzahl der in der Literatur diskutierten Ansätze zur Lösung des Sa-
botageproblems deutlich. Die bisher in der Literatur thematisierten Ansätze sind je-
doch größtenteils mit erheblichen Nachteilen verbunden (siehe Kapitel 2.3). Erhöhte
Sabotage- bzw. verringerte Hilfsaktivitäten sind auch bei der Anwendung von Forced-
Distribution-Systemen in der betrieblichen Praxis ein zentraler Kritikpunkt (vgl. HAR-
BRING/IRLENBUSCH 2008: 683). Deshalb haben zahlreiche Unternehmen FDS als
Performance-Management-Instrument wieder abgeschafft. Dies ist auch eine in der
wissenschaftlichen Literatur diskutierte Maßnahme: BOSE/PAL/SAPPINGTON (2010)
schlagen vor, auf Turniere zu verzichten und stattdessen jedem Teammitglied den glei-
chen fixen Lohn zu bezahlen, um Sabotageanreize zu minimieren. Dies würde jedoch
gleichzeitig den Verzicht auf die zahlreichen Vorteile von Turnieranreizen mit sich
bringen.
Insofern stellt sich die Frage nach wirksamen Mechanismen, um das Sabotagepro-
blem in Turnieren im Allgemeinen bzw. in FDS im Speziellen zu reduzieren. In der
vorliegenden Arbeit wird untersucht, ob das Konzept der variablen Turnierpreise einen
Beitrag zur Verringerung des Sabotageproblems in Turnieren leisten kann.
Ziel der Arbeit ist es nicht, den optimalen Anreizmechanismus zu finden. Vielmehr
intendiert die vorliegende Arbeit, Fixpreis-Turniere und Turniere mit variablen Prei-
sen hinsichtlich ihres Einflusses auf Anstrengung, Sabotage und Hilfe vergleichend
zu untersuchen. Die vorliegende Arbeit leistet einen Beitrag in modelltheoretischer,
empirischer und experimenteller Sicht: Der Beitrag der Arbeit in modelltheoretischer
Sicht liegt in der Erarbeitung eines turniertheoretischen Modells, das den Einfluss des
Konzepts der variablen Turnierpreise auf Anstrengung und Sabotage bzw. Hilfe unter-
sucht. Dabei werden zwei Ausprägungsformen variabler Turnierpreise untersucht: Va-
riable Preishöhen (je höher der kumulierte Output, desto höher die Preise) und variable
Preisverteilung (je höher der kumulierte Output, desto höher der Anteil an Gewinner-
preisen und desto geringer der Anteil an Verliererpreisen).
Der Beitrag der Arbeit in empirischer Hinsicht liegt zum einen in der Konzepti-
on, Erhebung und Auswertung eines Felddatensatzes mit dem Ziel, das Sabotagepro-
blem in Fixpreis-Turnieren bzw. klassischen FDS zu untersuchen (im Vergleich zu
Unternehmensbereichen ohne FDS). Zum anderen wurde ein Laborexperiment durch-
geführt, um die Sabotagewirkung von variablen Preisen in FDS im Vergleich zu fi-
xen Preisen zu testen. Hiermit beschäftigen sich in der bestehenden Literatur lediglich
Ein analoger „Spillover”-Mechanismus existiert in der Studie von BAYE/KOVENOCK/DE VRIES
(2012).
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DANILOV/HARBRING/IRLENBUSCH (2011). Die Autoren untersuchen, ob eine zu-
sätzliche, additive Teamkomponente die Sabotageanreize in einem Turnier reduzieren
kann. Der Unterschied zu der vorliegenden Arbeit liegt darin, dass in der vorliegen-
den Arbeit die Vergütung der Teilnehmer nicht aus zwei unabhängigen Komponen-
ten besteht, sondern die Teamkomponente in die Turnierkomponente integriert ist. Bei
DANILOV/HARBRING/IRLENBUSCH (2011) ist die Teamkomponente unabhängig von
der Turnierkomponente. Alle Teammitglieder erhalten eine identische Teamprämie in
Abhängigkeit der Teamleistung. Die Teamleistung hat keine Auswirkungen auf die
Auszahlungen aus der Turnierkomponente bzw. auf die Turnierpreise. In dieser Arbeit
erfolgt hingegen eine Integration der Teamkomponente in die Turnierkomponente, so
dass die Turnierpreise von der Teamleistung abhängen.
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3 Hilfe bzw. Sabotage in
Fixpreis-Forced-Distribution-Systemen:
Ergebnisse einer Befragungsstudie
Im folgenden Kapitel wird untersucht, ob und inwiefern sich Mitarbeiter, die in Unter-
nehmensbereichen mit FDS arbeiten und Mitarbeiter, die in Unternehmensbereichen
ohne FDS arbeiten, im Hinblick auf eventuelle Sabotage- und Hilfsaktivitäten bzw.
auf die Leistungsmotivation unterscheiden.
Die bestehende turniertheoretische Literatur lässt einen adversen Effekt von FDS hin-
sichtlich der Sabotageneigung vermuten (siehe Abschnitt 2.3). Zu diesem Zusammen-
hang sind zahlreiche Laborexperimente durchgeführt worden (siehe Abschnitt 2.3), al-
lerdings existiert nur eine sehr geringe Anzahl an Feldstudien (z. B. DRAGO/GARVEY
1998, CARPENTER/SEKI 2005). Diese wiederum fokussieren sich nicht explizit auf
FDS. Insofern stellt die in diesem Kapitel vorgestellte Befragung die erste Feldstudie
zur Wirkung von FDS auf die Sabotageneigung bzw. Hilfe dar.
3.1 Empirisches Design
3.1.1 Zielgruppe und Ablauf der Befragung
Die Befragung wurde mit Mitarbeitern eines international tätigen Technologiekonzerns
am Standort Deutschland durchgeführt. Dieses Unternehmen setzte FDS zum Zeit-
punkt der Erhebung als Instrument in seinem Performance-Management ein, jedoch
nicht in allen Unternehmensbereichen, so dass eine hinreichende Streuung gegeben
sein müsste. Die Mitglieder der Zielgruppe wurden über die Internet-Plattform XING
angeschrieben und zum Ausfüllen des Fragebogens eingeladen. Über die Suchfunkti-
on wurden alle Nutzer herausgefiltert, die als aktuellen Arbeitgeber das entsprechende
Unternehmen angegeben haben und deren Arbeitsort in Deutschland ist. Insgesamt
wurden 918 Nutzer angeschrieben und gebeten, an einer kurzen wissenschaftlichen
Befragung teilzunehmen. Die Befragung wurde mittels des Online-Befragungstools
„Sosci Survey” programmiert und durchgeführt. Insgesamt 135 Personen haben an der
Befragung teilgenommen, was einer Teilnahmequote von 14,7 % entspricht.
3.1.2 Gestaltung und Erläuterung des Fragebogens
Damit eine möglichst hohe Teilnahmequote realisiert werden konnte, lag die Priorität
darauf, dass die Teilnahme an der Befragung keinesfalls länger als fünf Minuten dau-
ern sollte. Im Folgenden werden die einzelnen abgefragten Merkmale dargestellt und
erläutert. Der komplette Fragebogen ist in Anhang A-1 abgebildet.
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Abhängige Variablen
Ziel der Befragung ist es, den Einfluss von Fixpreis-FDS auf die Sabotageneigung
bzw. Hilfsbereitschaft zu untersuchen. Da anzunehmen ist, dass direkte Fragen zur
Sabotageneigung bzw. Hilfsbereitschaft sehr verzerrt wären, wurde dieses Konstrukt
mit folgenden Fragen operationalisiert:
1.) Wie beurteilen Sie das Arbeitsklima in Ihrem Unternehmen?
2.) Wie beurteilen Sie insgesamt die Zusammenarbeit mit Ihren Kollegen?
3.) Wie beurteilen Sie die Hilfsbereitschaft Ihrer Kollegen?
4.) Wie beurteilen Sie den Informationsaustausch zwischen Ihren Kollegen?
5.) Wie gut werden neue Kollegen ins Team integriert?
6.) Wie wichtig ist es Ihnen, besser zu sein als Ihre Kollegen?
Es konnten keine validierten Skalen eingesetzt werden, da für die mit dem Fragebogen
erfassten Konstrukte in der Literatur bisher keine validierten Skalen existieren. Die
Fragen zielen auf verschiedene Aspekte ab, um das Konstrukt „Sabotage” bzw. „Hilfs-
bereitschaft” zu operationalisieren. Es wird erwartet, dass das Arbeitsklima in einem
FDS-Umfeld aufgrund der induzierten „dog eat dog”-Mentalität (MCBRIARTY 1988:
431) schlechter sein sollte als in einem Umfeld ohne FDS. Gleiches gilt für die Fragen
2 bis 5: In einem FDS-Umfeld sollten die Zusammenarbeit, die Hilfsbereitschaft, der
Informationsaustausch sowie die Integration neuer Kollegen schlechter eingeschätzt
werden, als wenn der Befragte keinem FDS unterliegt. Diese Fragen zielen darauf
ab, verschiedene Aspekte von Sabotage bzw. Kooperation abzudecken. Neben den
direkten Fragen zu Hilfsbereitschaft (als Gegenteil von Sabotage) bzw. Zusammen-
arbeit/Kooperation verbindet sich mit der Frage nach dem Informationsaustausch die
Intention, ein häufig genanntes Beispiel von Sabotage abzufragen, nämlich die Zurück-
haltung von Informationen. Eine weitere Ausprägung von Sabotageaktivitäten könnte
zudem eine mangelnde Integration neuer Kollegen sein, da diese zu Konkurrenten um
gute Bewertungen werden. Abschließend zielt Frage 6 auf die durch FDS induzierte
Konkurrenzsituation ab, die letztlich den Nährboden für Sabotageaktivitäten bildet.
Die neben den Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten zu untersuchende Leistungsmotivation
wird mit folgender Frage operationalisiert:
Wie motiviert sind Ihre Kollegen, gute Leistungen zu bringen?
Erklärende Variablen
Die Frage nach dem Vorhandensein einer regelmäßigen Leistungsbeurteilung („Findet
in Ihrem Unternehmen eine regelmäßige Leistungsbeurteilung statt?”) stellt den allge-
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meinen Einstieg in die Erhebung der erklärenden Variablen dar. Nur wenn diese Frage
mit „Ja” beantwortet wird, wurde die Frage zur zentralen erklärenden Variablen („Wird
Ihre Leistung nach einem FDS beurteilt?”) in Form einer Dummy-Variablen gestellt.
Da nicht davon ausgegangen werden kann, dass der Begriff „FDS” geläufig ist bzw.
die Möglichkeit besteht, dass das Unternehmen diesen Begriff z. B. aufgrund der kriti-
schen Berichterstattung nicht verwendet und stattdessen eine alternative Bezeichnung
nutzt, wurden im Vorfeld der Frage FDS und deren Charakteristika allgemein wie folgt
beschrieben:
„Forced-Ranking-Systeme „zwingen” Vorgesetzte bei der Leistungsbeurteilung, ei-
ne vorgegebene Häufigkeitsverteilung bei der Beurteilung einzuhalten. Dem Vorge-
setzten ist es damit nicht möglich, allen Mitarbeitern eine gute Beurteilung zu geben.
Beispiel: Ein Vorgesetzter muss zehn Mitarbeiter beurteilen und hat die Vorgabe, drei
Mitarbeitern eine gute, vier Mitarbeitern eine mittelmäßige und drei Mitarbeitern eine
schlechte Beurteilung zu geben”.
Zudem wurden die Konsequenzen der Beurteilung abgefragt („Hat die Beurteilung
Konsequenzen, z. B. hinsichtlich Beförderungschancen, Prämien / Boni / Sonderzah-
lungen, Gehaltserhöhung oder Jobsicherheit?”). Diese stellen ein klassisches Merkmal
von FDS dar.
Da davon ausgegangen werden konnte, dass das Unternehmen FDS nicht flächende-
ckend (d.h. in allen Unternehmensbereichen) als Performance-Management-Instrument
einsetzt, konnte von einer hinreichenden Streuung der zentralen erklärenden Variablen
ausgegangen werden. Es ist zwar nicht bekannt, ob es sich bei dem vom Unternehmen
eingesetzten FDS um ein Fixpreis-FDS handelt. Dies kann jedoch mit hoher Wahr-
scheinlichkeit angenommen werden, da sämtliche in der Managementliteratur im Zu-
sammenhang mit FDS diskutierten Unternehmen einen Fixpreis-Mechanismus anwen-
den. Weiterhin ist nicht bekannt, ob weitere Anreizsysteme im Unternehmen zur An-
wendung kommen, die die Sabotageanreize reduzieren bzw. die Bereitschaft zur Hilfe
erhöhen. Dies wäre nur dann problematisch, wenn es Unterschiede in der Anwendung
zwischen Unternehmensbereichen mit FDS und Unternehmensbereichen ohne FDS
gäbe.
Kontrollvariablen
Folgende Fragen wurden per 7er-Likert-Skala erhoben, um als Kontrollvariablen in
den Regressionen zu fungieren:
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1.) Wie beurteilen Sie das Verhältnis zu Ihrem direkten Vorgesetzten?
2.) Wie gut stehen die Chancen, an Ihrem derzeitigen Arbeitsplatz befördert zu wer-
den?
3.) Inwieweit sind Sie bei Ihrer Arbeit von den Kollegen abhängig?
4.) Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrem aktuellen Job?
Das Verhältnis zum direkten Vorgesetzten könnte einen Einfluss haben auf die Leis-
tungsmotivation sowie auf die Einschätzung des Arbeitsklimas bzw. der Kooperaion.
Gleiches gilt für die Jobzufriedenheit. Höhere Beförderungschancen könnten einen
positiven Einfluss auf die Leistungsmotivation haben, jedoch besteht aufgrund der da-
durch induzierten Konkurrenzsituation ggf. auch ein adverser Effekt auf die Koopera-
tion bzw. Hilfsbereitschaft. Die Frage nach der Abhängigkeit von den Kollegen wurde
aufgenommen, um in den Regressionen einem möglichen Endogenitätsproblem ent-
gegenwirken zu können: Dies ist dann der Fall, wenn erklärende Variablen mit dem
Störterm der Regressionsgleichung korrelieren (vgl. VERBEEK 2008: 138). In dem
vorliegenden Fall ist zu erwarten, dass ein Unternehmen FDS nur in solchen Bereichen
einführt, in denen eher die individuelle Leistung erfolgsentscheidend ist und weniger
die Zusammenarbeit innerhalb eines Teams. Insofern wäre die FDS-Variable nicht un-
abhängig, sondern abhängig von der Art der Tätigkeit der Mitarbeiter.
Als soziodemographische Merkmale wurden das Alter, das Geschlecht und der höchs-
ter Bildungsabschluss erhoben. Zudem wurden die Berufserfahrung, die Betriebs- und
Abteilungszugehörigkeit (jeweils in Jahren) abgefragt, da diese Faktoren einen Ein-
fluss auf die eingeschätzte Kooperation bzw. Leistungsmotivation haben könnten. Glei-
ches gilt für die Frage, ob der Befragte selbst disziplinarischer Vorgesetzter ist. Ab-
schließend wurden Fragen zur Struktur des Unternehmens bzw. des Unternehmens-
bereichs gestellt (Mitarbeiterzahl des Unternehmens, Mitarbeiteranzahl in der Abtei-
lung, durchschnittliche Abteilungszugehörigkeit der Kollegen in der Abteilung sowie
der Frauenanteil in der Abteilung). Um manuelle Eingaben und damit mögliche Ein-
gabefehler zu minimieren, wurden ausschließlich kategoriale Antwortmöglichkeiten
gewählt.
Abschließend hatten die Befragungsteilnehmer die Möglichkeit, in einem freien Text-
feld noch Anmerkungen zu tätigen. Diese Möglichkeit wurde jedoch von keinem Teil-
nehmer genutzt.
3.2 Ergebnisse der Befragung
3.2.1 Beschreibung der Stichprobe
Unter den 135 Umfrageteilnehmern befanden sich 59 Frauen und 75 Männer. Ein Teil-
nehmer machte keine Angabe zum Geschlecht. Das Durchschnittsalter der Befragten
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wurde mittels einer kategorialen Variablen abgefragt und kann daher nicht als Mittel-
wert angegeben werden. Der Median liegt bei der Kategorie „35-39 Jahre”. Als höchs-
ten beruflichen Abschluss gaben 52 Personen eine abgeschlossene Berufsausbildung
an, 40 Personen ein abgeschlossenes Hochschulstudium.
3.2.2 Darstellung der abhängigen und erklärenden Variablen sowie
deskriptive Statistik
Deskriptive Beschreibung der abhängigen Variablen
Tabelle 3.1 zeigt die deskriptiven Statistiken der in die folgenden univariaten und mul-
tivariaten Analysen einfließenden abhängigen Variablen.
Tabelle 3.1. Verteilung der abhängigen Variablen
N Mittelwert Median Std.Abw. Min. Max.
Wie motiviert sind Ihre
Kollegen, gute Leistungen
zu bringen?
135 5,34 6 1,55 1 7
Wie beurteilen Sie den
Informationsaustausch
zwischen Ihren Kollegen?
133 5,26 6 1,59 1 7
Wie beurteilen Sie die
Hilfsbereitschaft Ihrer
Kollegen?
135 5,25 6 1,73 1 7
Wie gut werden neue
Kollegen ins Team
integriert?
135 4,77 5 1,38 1 7
Wie wichtig ist es Ihnen,
besser zu sein als die
Kollegen?
135 3,97 4 2,26 1 7
Wie beurteilen Sie das
Arbeitsklima in Ihrem
Unternehmen?





135 5,24 6 1,64 1 7
Quelle: Eigene Darstellung
Bei allen betrachteten abhängigen Variablen wurde die gesamte Bandbreite der 7er-
Likert-Skala von den Befragten gewählt. Zudem zeigt sich, dass bei allen Fragen au-
ßer der Frage nach der Integration neuer Kollegen und der Frage nach der Wichtigkeit,
besser zu sein als die Kollegen, die Mittelwerte sowie der jeweilige Median größer sind
als 5. Damit werden die Leistungsmotivation, der Informationsaustausch, die Hilfsbe-
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reitschaft, die Zusammenarbeit mit den Kollegen sowie das Arbeitsklima allgemein als
gut beurteilt.
Deskriptive Beschreibung der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
In Tabelle 3.2 sind die deskriptiven Statistiken der erklärenden Variablen sowie der
Kontrollvariablen dargestellt.
Tabelle 3.2. Verteilung der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
N Mittelwert Median Std.Abw. Min. Max.
1 FDS (1 = ja) 134 0,29 0 1
2 Beförderungs-
chancen
135 5,13 1,86 1 7
3 Abhängigkeit
von Kollegen








134 0,19 0 1
6 Geschlecht
(1 = weiblich)
134 0,44 0 1
7 Betriebs-
zugehörigkeit
132 3-5 Jahre 1 7





133 41 % - 60% 1 5
Quelle: Eigene Darstellung
Wie in Tabelle 3.2 ersichtlich ist, weist die zentrale erklärende Variable (FDS) eine
hinreichende Streuung auf. Demnach unterliegen 29 % der Befragten einem FDS.
Somit kann davon ausgegangen werden, dass das Unternehmen Forced-Distribution-
Systeme offenbar nicht flächendeckend als Performance-Management-Instrument ein-
setzt. Bei den Kontrollvariablen „Beförderungschancen”, „Abhängigkeit von Kolle-
gen” und „Verhältnis zum direkten Vorgesetzten” zeigt sich zum einen, dass auch die
extremen Ausprägungen der Likert-Skala gewählt wurden. Zum anderen ist ersichtlich,
dass die Beförderungschancen mit einem Mittelwert von 5,13 und das Verhältnis zum
direkten Vorgesetzten mit einem Mittelwert von 5,35 als gut beurteilt wurden. 19 %
der Befragten sind selbst in einer Vorgesetztenfunktion tätig. 44 % der Befragten sind
weiblich. Die Mittelwerte der Variablen „Betriebszugehörigkeit”, „Abteilungsgröße”
und „Frauenanteil” lassen sich aufgrund der kategorialen Erfassung nicht interpretie-
ren, daher wird in Tabelle 3.2 jeweils der Median dargestellt. Der Median der Betriebs-
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zugehörigkeit liegt bei der Kategorie „3 bis 5 Jahre”, der Median der Abteilungsgröße
bei der Kategorie „11 bis 20 Mitarbeiter” und der Median des Frauenanteils bei der
Kategorie „41 % - 60 %”.
Korrelationen der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
Die in Tabelle 3.3 dargestellte Korrelationsmatrix zeigt die signifikanten Korrelationen
(min. auf 10%-Signifikanzniveau) zwischen den einzelnen erklärenden Variablen. Ziel
ist es, erste Anhaltspunkte für eine mögliche Multikollinearität der erklärenden Varia-
blen zu erhalten. Multikollinearität bezeichnet das Phänomen, das auftritt, wenn die
erklärenden Variablen eines multiplen Regressionsmodells untereinander stark korre-
lieren (vgl. KOMLOS/SÜSSMUTH 2010: 109). Die Konsequenzen von Multikollinea-
rität sind hohe Standardfehler der Regressionskoeffizienten, sodass marginale Effekte
einzelner erklärender Variablen auf die abhängige Variable nicht mehr interpretier-
bar sind (vgl. COOPER 1983: 194). Zwar ist die Korrelationsmatrix nur bei bivariaten
Regressionsmodellen ein ausreichendes Mittel zur Aufdeckung von Multikollinearität
(vgl. ALBERS et al. 2007: 224). Dennoch können Koeffizienten ab 0,3 zumindest ers-
te Hinweise auf Multikollinearität liefern (vgl. BELSLEY/KUH/WELSCH 1980: 92).
Aufgrund dessen sind signifikante Korrelationskoeffizienten mit einem Wert von min-
destens 0,3 in der Tabelle entsprechend hervorgehoben und werden im Folgenden dis-
kutiert.
Die signifikant negative Korrelation zwischen „FDS” und „Beförderungschancen” (r =
-0,63) legt nahe, dass Personen, die einem FDS unterliegen, ihre Beförderungschancen
als schlechter einschätzen. Die negative Korrelation zwischen „FDS” und „Abhängig-
keit von Kollegen” (r = -0,52) könnte auf ein mögliches Multikollinearitätsproblem
der Variable „FDS” hindeuten, da zu erwarten ist, dass Unternehmen gerade dort FDS
einführen, wo die Abhängigkeit von Kollegen gering ist. Die partielle Korrelation10
zwischen FDS und Kollegenabhängigkeit beträgt 0,13 und ist nicht signifikant. Hin-
sichtlich der Variable „Verhältnis zum direkten Vorgesetzten” ergeben sich hohe signi-
fikante Korrelationen zu den Variablen „FDS” (r = -0,76), „Beförderungschancen” (r
= 0,75) und „Abhängigkeit von Kollegen” (r = 0,57). Personen, deren Leistungsbeur-
teilung einem FDS unterliegt, haben demnach tendenziell ein schlechteres Verhältnis
zu ihrem direkten Vorgesetzten. Dies scheint der Intuition zu entsprechen, da in einem
FDS der Vorgesetzte konstant zu harten Entscheidungen gezwungen wird. Ebenfalls
intuitiv einleuchtend erscheint die positive Korrelation zwischen dem „Verhältnis zum
direkten Vorgesetzten” und der Variable „Beförderungschancen”, da zu erwarten ist,
dass der direkte Vorgesetzte einen maßgeblichen Einfluss auf die Beförderungsent-
scheidung hat. Die positive Korrelation zwischen „Vorgesetztenverhältnis” und „Kol-
10 Unter partieller Korrelation ist der lineare Zusammenhang zweier Variablen zu verstehen, aus dem
der Einfluss von Drittvariablen eliminiert wurde (vgl. BORTZ/SCHUSTER 2011: 341).
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legenabhängigkeit” könnte dahingehend interpretiert werden, dass in einem Bereich
mit hoher Kollegenabhängigkeit dem Teamgedanken ein höherer Stellenwert zukommt
und dieser entsprechend auch vom direkten Vorgesetzten vorgelebt und gefördert wer-
den muss, weshalb der Vorgesetzte ein gutes Verhältnis zu seinen Mitarbeitern anstrebt.
Die signifikanten Korrelationen zwischen „Geschlecht” und „Frauenanteil in der Ab-
teilung” (r = 0,42) sowie „Geschlecht” und „Abteilungsgröße” (r = -0,35) zeigen, dass
die befragten Frauen eher in kleineren Abteilungen mit höherem Frauenanteil arbeiten.
3.2.3 Darstellung und Interpretation der univariaten Ergebnisse
Um erste Hinweise zu den Unterschieden zwischen Mitarbeitern, die nach einem FDS
bewertet werden, und Mitarbeitern, die nicht nach einem FDS bewertet werden, zu
ermitteln, wird zunächst ein sogenannter MANN-WHITNEY-Test durchgeführt. Ein
MANN-WHITNEY-Test für unabhängige Stichproben ist ein Test zur Überprüfung,
ob die zentrale Tendenz von zwei verschiedenen Stichproben unterschiedlich ist (vgl.
JANSSEN/LAATZ 2013: 576). Dabei handelt es sich um einen nicht parametrischen
Test bzw. um ein verteilungsfreies Verfahren, das im Vergleich zum t-Test weniger
strenge Voraussetzungen erfordert (insbesondere wird beispielsweise keine normal-
verteilte Grundgesamtheit vorausgesetzt) (vgl. FROST 2017: 34). Hierbei werden die
Werte der Variable „Sabotage/Hilfe” in eine Rangfolge gebracht und pro Treatment die
jeweiligen Rangsummen addiert. Dahinter steht die Überlegung, dass sich die Daten in
einer gemeinsamen Rangreihe gleichmäßig verteilen, wenn sich die zentrale Tendenz
zweier Rangreihen nicht unterscheidet.
Die Tabelle 3.4 zeigt die Ergebnisse des MANN-WHITNEY-Tests. Die für die einzel-
nen abhängigen Variablen durchgeführten MANN-WHITNEY-Tests weisen jeweils si-
gnifikante Unterschiede in der Verteilung zwischen Teilnehmern auf, die einem FDS
unterliegen, und solchen, die keinem FDS unterliegen.
Um die Robustheit der durch den MANN-WHITNEY-Test ermittelten Ergebnisse zu
prüfen, wurde zusätzlich ein t-Test durchgeführt. Dieser t-Test untersucht, ob sich zwei
empirisch ermittelte Mittelwerte systematisch voneinander unterscheiden (vgl. RASCH
et al. 2014: 33). Die Befunde des MANN-WHITNEY-Tests werden durch die Ergebnis-
se des einseitigen t-Tests gestützt: Demnach schätzen Mitarbeiter, die keinem FDS
unterliegen, die Leistungsmotivation ihrer Kollegen als höher ein, beurteilen den In-
formationsaustausch als besser, empfinden ihre Kollegen als hilfsbereiter, integrieren
neue Mitarbeiter besser, sind weniger kompetitiv, beurteilen das Arbeitsklima und die
Zusammenarbeit mit den Kollegen besser als Mitarbeiter, die einem FDS unterliegen.
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3.2.4 Darstellung und Interpretation der multivariaten Ergebnisse
In Abschnitt 3.2.4.1 wird zunächst eine OLS-Regression durchgeführt. Im Fragebogen
wurden die abhängigen Variablen mittels einer Likert-Skala abgefragt. Die Literatur ist
dahingehend gespalten, dass fraglich erscheint, ob Daten einer Likert-Skala wie metri-
sche Daten behandelt werden dürfen (vgl. z. B. COHEN et al. 2013, URBAN/MAYERL
2006). Nur wenn dies bejaht wird, wäre ein OLS-Regressionsmodell zulässig. Gemäß
URBAN/MAYERL (2006) gelten hierfür die folgenden Mindestvoraussetzungen:
1.) Die Variablen haben mindestens fünf Ausprägungen/Kategorien.
2.) Die Variablenkategorien sind geordnet skalierbar bzw. haben ein ordinales Messni-
veau.
3.) Die Abstände zwischen den Kategorien können als gleich groß interpretiert werden.
4.) Die Kategorien können als Wertintervalle kontinuierlicher, latenter Variablen inter-
pretiert werden.
Im Folgenden wird davon ausgegangen, dass diese Bedingungen erfüllt sind. Um die
Robustheit der OLS-Ergebnisse zu prüfen, wird in Abschnitt 3.2.4.2 ein Ordered-
Logit-Modell geschätzt.
3.2.4.1 Darstellung und Erläuterung der Ergebnisse der OLS-Regression
Die OLS-Regressionsergebnisse sind in den Tabellen 3.5 und 3.6 dargestellt.
Es wurden insgesamt sieben Schätzungen mit allen sieben abhängigen Variablen
durchgeführt. Bevor die marginalen Effekte dargestellt und interpretiert werden, wird
zunächst eine Aussage über die Güte der Schätzungen getroffen.
Güte der Regressionsmodelle
Insbesondere aufgrund der in Abschnitt 3.2.2 ermittelten Korrelationen ist es von ho-
her Wichtigkeit, die Schätzmodelle auf Multikollinearität zu testen. Dies erfolgt mit-
tels des Varianzinflationsfaktors. Der Varianzinflationsfaktor gibt an, „wie stark die
Varianzen der Schätzfunktionen für die Koeffizienten von Multikollinearität betrof-
fen sind” (HÜBLER/TSERTSVADZE 2007: 256). Bei einem Varianzinflationsfaktor von
über 10 kann von einem Multikollinearitätsproblem ausgegangen werden (vgl. BRO-
SIUS 2011: 583). In den vorliegenden Regressionen weisen die Regressionsinflations-
faktoren sämtlicher erklärender Variablen Werte von kleiner 4 auf, sodass nicht von
einem Multikollinearitätsproblem ausgegangen werden muss.
Als Instrument zur Messung der Schätzgüte multivariater Modelle dient zum einen das
Bestimmtheitsmaß R². Dieses Maß liegt zwischen 0 und 1 und ist umso größer, je höher
der Anteil der erklärten Streuung an der Gesamtstreuung ist (vgl. SCHLITTGEN 2004:
235). Die in Tabelle 3.5 ausgewiesenen Werte für das Bestimmtheitsmaß deuten bis auf
das Modell mit der abhängigen Variable „Wie wichtig ist es Ihnen besser zu sein als die





























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































3.2 Ergebnisse der Befragung 34
Kollegen” auf einen relativ hohen Anteil der erklärten Streuung an der Gesamtstreuung
hin. Beim korrigierten Bestimmtheitsmaß (adjusted R²) wird das einfache Bestimmt-
heitsmaß mit einer Korrekturgröße verringert, die die Anzahl der Regressoren sowie
die Anzahl der Freiheitsgrade berücksichtigt (vgl. BACKHAUS et al. 2015: 85). So wird
die durch die Aufnahme weiterer erklärender Variablen in die Regression automatisch
verbundene Zunahme an erklärter Streuung korrigiert (vgl. MARTENS 2003: 200). Als
alleiniges Kriterium zur Beurteilung der Güte eines Modells ist weder das einfache,
noch das korrigierte Bestimmheitsmaß ausreichend (vgl. BACKHAUS et al. 2015: 85).
Ein weiteres Instrument, um die Güte der Schätzungen zu messen, ist der F-Test. Bei
diesem besagt die Nullhypothese, dass kein Zusammenhang zwischen der abhängigen
und den erklärenden Variablen besteht und somit die Regressionskoeffizienten in der
Grundgesamtheit alle gleich null sind (vgl. BACKHAUS et al. 2015: 87). Wie in den Ta-
bellen 3.5 und 3.6 ersichtlich ist, kann die Nullhypothese bei allen Schätzmodellen auf
hohen Signifikanzniveaus abgelehnt werden, sodass in jedem Schätzmodell zwischen
den erklärenden Variablen und der abhängigen Variablen ein Zusammenhang besteht.
Interpretation der marginalen Effekte
Im Folgenden soll näher auf die marginalen Effekte der Schätzmodelle eingegangen
werden:
Hinsichtlich der Fragen zum Konstrukt „Zusammenarbeit” bestehen folgende Zu-
sammenhänge: Das Vorhandensein eines FDS hat einen auf dem 1-%-Signifikanzniveau
negativen Einfluss auf die Beurteilung des Informationsaustauschs. Gleiches gilt für
den Effekt eines FDS auf die Beurteilung der Hilfsbereitschaft. Hingegen besteht kein
signifikanter Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein eines FDS und der Inte-
gration neuer Kollegen. Mitarbeitern in einem Unternehmensbereich mit FDS ist es
zudem signifikant wichtiger, besser zu sein als ihre Kollegen, als Mitarbeitern in einem
Unternehmensbereich ohne FDS. Dies verdeutlicht die durch FDS induzierte Konkur-
renzsituation. Das Arbeitsklima wird von Mitarbeitern, deren Leistung nach einem
FDS beurteilt wird, als signifikant schlechter eingeschätzt als von Mitarbeitern, deren
Leistung nicht nach einem FDS beurteilt wird. Abschließend wird die Zusammenar-
beit mit den Kollegen von FDS-Mitarbeitern als signifikant schlechter eingeschätzt als
von Nicht-FDS-Mitarbeitern. Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass der Effekt
eines FDS auf das Konstrukt „Zusammenarbeit” bei fünf von sechs Operationalisie-
rungen signifikant negativ bzw. bei keiner Operationalisierung signifikant positiv ist.
Der Einsatz von FDS wird in der Literatur häufig mit einem positiven Einfluss
auf die Leistungsmotivation der Mitarbeiter gerechtfertigt (siehe Abschnitt 2.1). Die
Ergebnisse der Befragungsstudie zeigen jedoch keinen signifikanten Zusammenhang
zwischen dem Vorhandensein eines FDS und der Leistungsmotivation.
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3.2.4.2 Darstellung und Erläuterung der Ergebnisse der
Ordered-Logit-Regression
Um die Robustheit der OLS-Ergebnisse zu überprüfen, wird in diesem Abschnitt zu-
sätzlich ein Ordered-Logit-Modell geschätzt. Die abhängigen Variablen wurden mit-
tels einer Likert-Skala erfasst und sind damit ordinaler Natur. Bei ordinalen abhängi-
gen Variablen ist die Anwendung eines Ordered-Logit-Schätzmodells anzuraten (vgl.
GRILLI/RAMPICHINI 2014: 4510), insbesondere aufgrund der in Abschnitt 3.2.4 dis-
kutierten Voraussetzungen zur Anwendung eines OLS-Modells.
Die Ergebnisse der Ordered-Logit-Regression sind in den Tabellen 3.7 und 3.8 darge-
stellt.
Der Vergleich der Ergebnisse der Ordered-Logit-Regression mit den Ergebnissen der
OLS-Regression (vgl. Tabelle 3.5 und Tabelle 3.6) weist sehr ähnliche Befunde auf,
wie im Folgenden gezeigt werden wird.
Güte der Regressionsmodelle
Beim Wert „Prob > Chi²” handelt es sich um einen Likelihood-Ratio-Test. Dieser testet
die Nullhypothese, dass sämtliche erklärenden Variablen den Wert null annehmen und
damit kein Effekt der erklärenden Variablen auf die abhängige Variable besteht (vgl.
URBAN 1993: 62). In den geschätzten Modellen kann die Nullhypothese auf dem 1-%-
Signifikanzniveau verworfen werden, sodass der Erklärungsgehalt der Schätzmodelle
gegeben ist. Nur im Schätzmodell zur abhängigen Variablen „Wie wichtig ist es Ihnen,
besser zu sein als Ihre Kollegen?” kann die Nullhypothese lediglich auf dem 5-%-
Signifikanzniveau verworfen werden.
Eine weitere Größe zur Einschätzung der Güte der Schätzmodelle ist das Pseudo-
R² (auch als McFadden’s R² bezeichnet). Dieses ähnelt dem in der OLS-Regression
analysierten R² dahingehend, dass der Wertebereich bei beiden zwischen 0 und 1 liegt
und ein höherer Wert eine bessere Modellanpassung bedeutet (vgl. BACKHAUS et al.
2015: 317).
Allerdings gibt das Pseudo-R² nicht wie das R² den erklärten Teil der Streuung an
der Gesamtstreuung aus. Vielmehr vergleicht das Pseudo-R² die Log-Likelihood-Werte
eines Modells mit allen erklärenden Variablen mit den Log-Likelihood-Werten eines
Modells, das nur die Regressionskonstante enthält. Je höher das Pseudo-R², desto mehr
weicht das Modell mit allen erklärenden Variablen vom Modell mit der Regressions-
konstante ab. Folglich haben die im Modell enthaltenen Variablen mit höherem R²
einen höheren Erklärungsgehalt (Vgl. BACKHAUS et al. 2015: 317, URBAN 1993: 62,
ALBERS et al. 2009: 270). Das Pseudo-R² weist in der Regel deutlich niedrigere Werte
als das R² auf (vgl. MCFADDEN 1979: 307). Dies ist auch beim Vergleich von Tabelle
3.7 mit Tabelle 3.5 ersichtlich. In der Gesamtheit betrachtet, kann bei den vorliegenden
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Schätzmodellen von einer passablen Anpassungsgüte der Regressionsmodelle ausge-
gangen werden.
Interpretation der marginalen Effekte
Hinsichtlich der zentralen erklärenden Variable (FDS) bestehen zwischen dem Ordered-
Logit-Modell und dem OLS-Modell keine wesentlichen Unterschiede. Sowohl die Si-
gnifikanzniveaus, als auch die Richtung der Effekte sind bei allen Schätzmodellen
identisch.
Bei den Kontrollvariablen existieren nur kleinere Unterschiede zum OLS-Modell, die
am Gesamtergebnis aber nichts ändern.
Zusammenfassend ergeben sich zwischen OLS-Regression und Ordererd-Logit-
Regression daher keine nennenswerte Unterschiede. Insofern können die ermittelten
Regressionsergebnisse als robust bezeichnet werden.
3.3 Zusammenfassung und kritische Würdigung
3.3.1 Zusammenfassung der Ergebnisse
Die Ergebnisse der Befragungsstudie zeigen, dass signifikante Unterschiede im Hin-
blick auf Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten bestehen: Mitarbeiter, die in Unternehmens-
bereichen mit FDS arbeiten, weisen eine signifikant geringere Bereitschaft zur Zu-
sammenarbeit bzw. Hilfe auf als Mitarbeiter, die in Unternehmensbereichen ohne
FDS arbeiten. Dies ist konform mit den Ergebnissen der existierenden Literatur (vgl.
z.B. MOON/SCULLEN/LATHAM 2016). Die Befunde hinsichtlich Unterschieden in der
Leistungsmotivation zwischen Mitarbeitern aus Unternehmensbereichen mit FDS und
Mitarbeitern aus Unternehmensbereichen ohne FDS sind hingegen nicht eindeutig:
Weisen die univariaten Analyseergebnisse auf signifikante Unterschiede im Hinblick
auf die Leistungsmotivation hin, ergeben die multivariaten Analyseergebnisse keine
signifikanten Unterschiede.
3.3.2 Kritische Würdigung
Ein kritischer Aspekt der Befragung betrifft die Art der Fragestellung zu einigen ab-
hängigen Variablen: So liegt der Schwerpunkt auf dem Verhalten der Kollegen. Als
Beispiel wurde folgende Frage formuliert: „Wie motiviert sind Ihre Kollegen, gute
Leistungen zu bringen?” anstatt der Frage „Wie motiviert sind Sie, gute Leistungen zu
bringen?”. Dadurch entsteht eine gewisse Schwierigkeit bei der inhaltlichen Interpreta-
tion der marginalen Effekte. Beispielsweise liegt ein positiver signifikanter Zusammen-
hang zwischen dem eigenen Verhältnis zum direkten Vorgesetzten und der Einschät-
zung der Leistungsmotivation der Kollegen vor. Die Intention bei der Formulierung
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dieser Fragen war jedoch, eine mögliches verzerrtes Selbstbild bei der Einschätzung
der eigenen Leistungsmotivation bzw. der eigenen Hilfsbereitschaft zu vermeiden.
Kritisch zu hinterfragen ist zudem, ob ein mögliches Endogenitätsproblem vorlie-
gen könnte. Wie bereits in Abschnitt 3.1.2 bei der Beschreibung der Kontrollvariablen
thematisiert, könnte die Einführung eines FDS in einem bestimmten Unternehmens-
bereich von der Intensität der erforderlichen Kooperation der Mitarbeiter abhängen.
Insofern wäre die FDS-Variable nicht unabhängig, sondern abhängig von der Art der
Tätigkeit der Mitarbeiter. Um ein Endogenitätsproblem zu vermeiden, wurde die Art
der Tätigkeit mittels der Fragestellung „Inwieweit sind Sie bei Ihrer Arbeit von Ih-
ren Kollegen abhängig?” abgefragt und als Kontrollvariable in die Regressionsmodelle
aufgenommen. Dies wiederum könnte in einem Multikollinearitätsproblem resultieren.
Dieser Aspekt wurde in Abschnitt 3.2.2 explizit thematisiert und analysiert.
Hinzu kommt, dass wenige Informationen zu den konkreten Jobs der Befragten vor-
liegen, insbesondere über die jeweiligen Produktionsfunktionen. So konnte nur be-
helfsweise operationalisiert werden (mittels der Frage nach der Abhängigkeit von den
Kollegen), ob es sich bei der jeweiligen Tätigkeit eher um eine Teamproduktionsfunk-
tion handelt oder eher um eine Individualproduktionsfunktion.
Abschließend ist kritisch anzumerken, dass in dieser Befragungsstudie nur ein ein-
zelnes Unternehmen betrachtet wurde. Dies hat zwar den Vorteil, dass nicht beob-
achtbare Unterschiede zwischen verschiedenen Unternehmen kein Problem darstellen.
Andererseits besteht die Möglichkeit, dass die Ergebnisse von individuellen Unterneh-
menscharakteristika (z.B. einer besonderen Unternehmenskultur) beeinflusst werden,
so dass nicht ausgeschlossen werden kann, dass die Befragung in anderen Unterneh-
men zu unterschiedlichen Ergebnissen führt.
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4 Ein theoretisches Modell zum Einﬂuss variabler
Turnierpreise auf die Hilfe und
Sabotageneigung in
Forced-Distribution-Systemen
Die empirischen Befunde aus Kapitel 3 zeigen, dass in FDS adverse Effekte hinsicht-
lich Zusammenarbeit bzw. Hilfe bestehen. Anknüpfend an diesen Ergebnissen wird im
folgenden Kapitel anhand eines turniertheoretischen Modells analysiert, inwiefern sich
die Effekte von FDS auf Sabotage bzw. Hilfe bei einer Variation der Turnierausgestal-
tung ändern. Dabei werden jeweils drei Szenarien betrachtet:
Als Referenzszenario dient ein Fixpreis-FDS. Darauf aufbauend wird untersucht,
wie sich Anstrengung, Sabotage bzw. Hilfe sowie der Prinzipalnutzen ändern, wenn
das Turnierdesign durch variable Turnierpreise variiert wird: Im zweiten Szenario sind
die einzelnen Preishöhen eine Funktion des kumulierten Outputs aller Agenten. Im
dritten Szenario ist die Anzahl bzw. die Verteilung der einzelnen Turnierpreise eine
Funktion des kumulierten Outputs aller Agenten.
In der Analyse werden zwei Varianten in Betracht gezogen, die sich in der zentra-
len Annahme der Kosten für Sabotage bzw. Hilfe unterscheiden: In Modellvariante A
(Abschnitt 4.2) werden die Sabotagekosten als relativ günstig modelliert. Damit wird
intendiert, die Wirkung variabler Turnierpreise in einem relativ sabotagefreundlichen
Umfeld zu untersuchen. In Modellvariante B (Abschnitt 4.3) werden die Sabotage-
kosten dagegen analog zur gängigen Vorgehensweise in der Literatur als eher kos-
tenintensiv modelliert. Zudem unterscheiden sich die beiden Modellvarianten in ihrer
inhaltlichen Konzeption von Sabotage/Hilfe: In Modellvariante A wirkt sich eine Ein-
heit ausgeübte Sabotage/Hilfe bei allen anderen Konkurrenten mit jeweils einer Einheit
auf deren Output aus. Ein Beispiel hierfür könnte sein, wenn relevante Informationen
den Kollegen vorenthalten werden. In Modellvariante B ist die Wirkung von einer Ein-
heit Sabotage/Hilfe hingegen lediglich auf einen Konkurrenten begrenzt. Ein Beispiel
hierfür wäre, wenn Informationen gezielt nur einer bestimmten Person vorenthalten
werden, bzw. nur einer bestimmten Person geholfen wird.11 Nach Darstellung der dem
Modell zugrunde liegenden Annahmen werden die Sabotageneigung sowie die Anreize
zu Hilfe in den zwei verschiedenen Modellvarianten analysiert.
11 Da im weiteren Verlauf lediglich symmetrische Nash-Gleichgewichte betrachtet werden, wird nicht
ein konkreter Konkurrent sabotiert bzw. einem konkreten Konkurrenten geholfen, sondern die aus-
geübte Einheit Sabotage/Hilfe auf alle Konkurrenten in gleicher Weise aufgeteilt.
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4.1 Darstellung der Modellannahmen
Das im Folgenden entwickelte theoretische Modell unterliegt folgenden Annahmen:
n > 2 homogene und risikoneutrale Agenten konkurrieren in einem FDS. Die Homo-
genitäts- und Risikoneutralitätsannahme findet aus Vereinfachungsgründen in zahlrei-
chen Turniermodellen Anwendung (vgl. z. B. LAZEAR/ROSEN 1981,
AKERLOF/HOLDEN 2012, HARBRING/IRLENBUSCH 2008).
Da FDS in der betrieblichen Praxis klassischerweise aus mindestens drei Einstufungs-
kategorien bestehen (vgl. z. B. WELCH/WELCH 2005, GROTE 2005), wird in diesem
Modell von drei verschiedenen Preisniveaus ausgegangen: W1, W2 und W3. Dabei gilt
W1 ≥ 0, ,W2 ≥ 0. W3 ist normiert auf 0. Jeder Agent wird einem Preisniveau auf Basis
der realisierten Outputs zugeordnet: Die Agenten mit den a höchsten Outputs erhal-
ten den Preis W1, die Agenten mit den d geringsten Outputs erhalten den Preis W3,
alle anderen b Agenten erhalten den Preis W2 (wobei a, b, d > 0 und a+ b+ d = n).
Der Output qi von Agent i wird (analog zu HARBRING/IRLENBUSCH (2008) oder
HARBRING/IRLENBUSCH (2005)) wie folgt definiert: qi = ei + f (s−i)+ εi. Der Out-
put von Agent i ist abhängig von dessen Anstrengungsniveau ei, einer Funktion der
Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten (es gilt: s > 0 => Sabotage; s < 0 => Hilfe) aller an-
deren Agenten s-i, und einer exogenen Zufallsvariable εi (εi wird aus Vereinfachungs-
gründen als identisch und unabhängig gleichverteilt (i.i.d) auf dem Intervall [−ε;ε]
angenommen) (vgl. z. B. ORRISON/SCHOTTER/WEIGELT 2004, MÜNSTER 2007).
Anstrengungs- und Sabotageaktivitäten werden simultan durchgeführt. Zudem ist der
Fokus in diesem Modell auf symmetrische Nash-Gleichgewichte begrenzt (vgl. z. B.
DRAGO/GARVEY 1998, KRISHNA/MORGAN 1998). Das bedeutet, dass alle Agenten
identische Anstrengungs- und Sabotage- bzw. Hilfeniveaus wählen.
Analog zu GÜRTLER/MÜNSTER (2010) und HARBRING/IRLENBUSCH (2011) be-







. Mit diesen konvexen Kostenfunktionen sollen steigende
Grenzkosten von Anstrengung und Sabotage/Hilfe abgebildet werden.
4.2 Modellvariante A: Sabotage bzw. Hilfe ist relativ
eﬃzient
In Modellvariante A wird angenommen, dass ce = cs = c, d. h. die Anstrengungskos-
ten sind identisch mit den Sabotage- bzw. Hilfekosten. Zudem wird die Funktion der
Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten f (s−i) wie folgt definiert: f (s−i) = ∑−i s−i, sodass
qi = ei−∑−i s−i + εi. Das bedeutet, dass jede ausgeübte Sabotageeinheit den Output
aller anderen Agenten um jeweils eine Einheit reduziert bzw. jede ausgeübte Einheit
an Hilfe den Output aller anderen Agenten um jeweils eine Einheit erhöht. Somit ist
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Sabotage bzw. Hilfe relativ zur Anstrengung und relativ zu Modellvariante B in Be-
zug auf den kumulierten Output effizienter, da sich mit einer Einheit Sabotage/Hilfe
der Output aller anderen Agenten um jeweils eine Einheit beeinflussen lässt, mit einer
Einheit Anstrengung jedoch nur der eigene Output. Dadurch ist die Hebelwirkung auf
den kumulierten Output von einer Einheit Sabotage/Hilfe höher als von einer Einheit
Anstrengung.
Der erwartete Nutzen des Agenten i ergibt sich wie folgt:
E (Ui) = P1W1 +P2W2 +P3W3− c(ei)− c(si) (4.1)
P1, P2 und P3 geben jeweils die Gewinnwahrscheinlichkeiten der Preisniveaus W1, W2
und W3 an, wobei P1 + P2 + P3 = 1. Der erwartete Nutzen des Agenten i setzt sich
also aus seinen erwarteten Auszahlungen abzüglich der Kosten für Anstrengungs- und
Sabotage- bzw. Hilfsaktivitäten zusammen.
4.2.1 Referenzszenario 1: FDS mit ﬁxen Turnierpreisen
Als Referenz werden zunächst unter den zugrunde gelegten Modellannahmen ein
Fixpreis-FDS und dessen Wirkung auf Anstrengungs- und Sabotage- bzw. Hilfean-
reize untersucht.
Da P2 = 1−P1−P3, lässt sich Gleichung 4.1 wie folgt umformen:








Agent i maximiert seinen erwarteten Nutzen durch die optimale Wahl von ei und si.

















Gemäß AKERLOF/HOLDEN (2012) beträgt in einem symmetrischen Nash-Gleich-
gewicht – gegeben die Annahme eines unabhängig und identisch (i.i.d) verteilten Stör-








= 0 für 1 < j < n.














Gleiches gilt für die Gewinnwahrscheinlichkeiten bei einer marginalen Erhöhung der





= 0 und ∂P3∂ si =−
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2ε¯ .









Ein FDS mit fixen Turnierpreisen reizt die Agenten dazu an, Anstrengungs- und Sabo-
tageaktivitäten in gleicher Höhe auszuüben. Diese für die Agenten optimalen Niveaus
für Anstrengung und Sabotage werden vom Prinzipal antizipiert. Dieser maximiert
unter Berücksichtigung dieser Niveaus seinen erwarteten Nutzen. Im Folgenden wird
aufgrund der einfacheren Berücksichtigung der Agenten-Partizipationsbedingung der





anstelle des Prinzipalnutzens E (UP) maximiert.
Die Maximierung des Prinzipalnutzens pro Agent entspricht jedoch der Maximierung
des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der Agenten n exogen gegeben ist. Der erwartete












Die Variable V bezeichnet den Wert einer Outputeinheit für den Prinzipal (wobei V >
0).
Es wird angenommen, dass der Reservationsnutzen der Agenten gleich null ist. Da-
her muss der Prinzipal sicherstellen, dass der erwartete Nutzen des Agenten i (vgl.
Gleichung 4.1 ) größer bzw. mindestens gleich null ist (Partizipationsbedingung):
E (Ui)≥ 0
Da annahmegemäß W3 = 0, gilt daher für die Partizipationsbedingung:
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P1W1 +P2W2 = c(e∗)+ c(s∗)
Die numerische Gewinnwahrscheinlichkeit P1 von Preisniveau W1 ergibt sich aus dem
Quotienten der Anzahl der Preise a in Preisniveau W1 und der Anzahl der Turnierteil-
nehmer n. Daher gilt: P1 = an und P2 =
b




= c(e∗)+ c(s∗) (4.3)






=V (e∗− (n−1)s∗)− c(e∗)− c(s∗) (4.4)
Der Prinzipal maximiert seinen erwarteten Nutzen pro Agent (Gleichung 4.4) durch
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= c4ε¯ folgt: V
( c
4ε¯ − (n−1) c4ε¯
)− c′ (e∗) c4ε¯ − c′ (s∗) c4ε¯ = 0
⇒ c′ (e∗) = (2−n)− c′ (s∗)
Aufgrund von c′ (e∗) = c′ (s∗) = 12ε¯ (W1−W3) beträgt die nutzenmaximierende Preis-
spreizung:
(W1−W3)∗ = ε¯V (2−n)
Da annahmegemäß W3 = 0, folgt W ∗1 = ε¯V (2−n).
Modellimplikation 1:
Da annahmegemäß n > 2, folgt W ∗1 < 0.
Da jedoch annahmegemäß W1≥ 0, ist die unter diesen Restriktionen optimale Lösung
für den Prinzipal W ∗1 = 0.




3 = 0 , e
∗
FP = 0, s
∗
FP = 0 und E (UP)FP = 0.
Weil ein FDS mit fixen Turnierpreisen die Agenten dazu anreizt, Anstrengungs- und
Sabotageaktivitäten in gleicher Höhe auszuüben, lohnt sich die Durchführung eines
FDS für den Prinzipal nicht (unter der Annahme, dass der Reservationsnutzen des
Prinzipals = 0 ist).
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4.2.2 Szenario 2: FDS mit variablen Preishöhen
In diesem Szenario ist die Höhe der einzelnen Preisstufen W1, W2 und W3 abhängig vom
kumulierten Output der Agenten. Je höher der kumulierte Output, desto höher fallen
die Preise aus. Eine mögliche Anwendung dieses Anreizschemas in der betrieblichen
Praxis könnte eine Situation sein, in der Mitarbeiter um Anteile an Aktienpaketen kon-
kurrieren. Je höher der relative Output des einzelnen Mitarbeiters, desto größer sein
Anteil am gesamten Aktienpaket. Wenn die Teamleistung aller Mitarbeiter (also der
kumulierte Output) hoch ist, ist anzunehmen, dass (zumindest langfristig) der Aktien-
kurs steigt und somit auch der Wert der Aktienpakete. Wenn jedoch die Teamleistung
aller Mitarbeiter gering ist, sollte sich dies (zumindest langfristig) in einem sinken-
den Aktienkurs und damit verbunden auch in einem geringeren Wert der Aktienpa-
kete widerspiegeln. Eine weitere denkbare Anwendung in der Praxis liegt im Bereich
„Intragroup vs. Intergroup Competition”, bzw. „Intrafirm vs. Interfirm Competition”
(vgl. z. B. GÜTH/PULL/STADLER 2011). Zentraler Ansatzpunkt ist die Interdepen-
denz zwischen dem Wettbewerb innerhalb einer Gruppe (Intragroup / Intrafirm) und
dem gleichzeitigen Wettbewerb verschiedener Gruppen (Intergroup / Interfirm). Be-
zogen auf das Konzept der variablen Preishöhen wäre es denkbar, dass die innerhalb
einer Gruppe zu vergebenden Turnierpreise in ihrer Höhe vom Abschneiden der Grup-
pe im Wettbewerb mit anderen Gruppen abhängen. Je höher der kumulierte Output der
Gruppe, desto höher die Chance auf eine gute Platzierung im Wettbewerb mit anderen
Gruppen und damit auch auf höhere Intragroup-Preise.
Die Abhängigkeiten zwischen kumuliertem Output und den einzelnen Preisstufen wer-












Dabei gilt: α ≥ 0, β ≥ 0. α stellt den Anteil am kumulierten Output ∑ni=1 qi dar, der
mit dem Preisniveau W1 verbunden ist. Analoges gilt für β und W2.
Der erwartete Nutzen des Agenten i ergibt sich durch Einsetzen dieser Ausdrücke in
Gleichung 4.1:
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Annahmegemäß gilt E (εi) = 0. Wenn ein Nash-Gleichgewicht in reinen Strategien
existieren sollte, dann verlangt die Symmetrie der Dichtefunktion des Störterms, dass
dieses Nash-Gleichgewicht symmetrisch ist mit e∗i = e∗−i bzw. s∗i = s∗−i (vgl. LAZE-
AR/ROSEN 1981: 845, PULL/BÄKER/BÄKER 2013: 18).
Dadurch ergibt sich:






Da P2 = (1−P1−P3), gilt:












Die Optimalitätsbedingungen erster Ordnung ergeben sich wie folgt:
E (Ui)
∂e


























Durch Auflösen der Optimalitätsbedingung erster Ordnung nach e ergibt sich das für
die Agenten optimale Anstrengungsniveau e∗ wie folgt:
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Da P1 = an und P3 = 1−P1−P2 = 1− an − bn , gilt


























Durch Auflösen der Optimalitätsbedingung erster Ordnung nach s ergibt sich das für
die Agenten optimale Sabotage- bzw. Hilfeniveau s∗ folgendermaßen:















Da P1 = an und P3 = 1−P1−P2 = 1− an − bn , gilt
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⇔(8ε¯+2ncα (n−2))e∗ = c(aα+bβ )(4ε¯+ncα ((n−1)+ (n2−2n+1)))
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Diese für die Agenten optimalen Niveaus für Anstrengung und Sabotage bzw. Hilfe
werden vom Prinzipal antizipiert.
Dieser maximiert unter Berücksichtigung dieser Niveaus seinen erwarteten Nutzen. Im
Folgenden wird aufgrund der einfacheren Berücksichtigung der Agenten-






palnutzens E (UP) maximiert. Die Maximierung des Prinzipalnutzens pro Agent ent-
spricht jedoch der Maximierung des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der Agenten n






= (V −aα−bβ )(e∗− (n−1)s∗)
=V (e∗− (n−1)s∗)− ((aα+bβ )(e∗− (n−1)s∗)) (4.7)
Der Prinzipal muss sicherstellen, dass der erwartete Nutzen des Agenten i (vgl. Glei-
chung 4.1 ) größer bzw. mindestens gleich null ist (Partizipationsbedingung). Da an-
nahmegemäß W3 = 0, gilt:
P1W1 +P2W2 = c(e∗)+ c(s∗)
Da P1 = an , P2 =
b
n , W1 = α∑
n






= c(e∗)+ c(s∗) (4.8)
⇔
(









Annahmegemäß gilt E (εi) = 0. Wenn ein Nash-Gleichgewicht in reinen Strategien
existieren sollte, dann verlangt die Symmetrie der Dichtefunktion des Störterms, dass
dieses Nash-Gleichgewicht symmetrisch ist mit e∗i = e∗−i bzw. s∗i = s∗−i (vgl. LAZE-
AR/ROSEN 1981: 845, PULL/BÄKER/BÄKER 2013: 18).
Dadurch ergibt sich:
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4ε¯+n2cα (n−1))2 + (4ε¯ (1−n)+n2cα)2)
=



























Durch Differenzierung ergeben sich die Prinzipalnutzen-maximierenden α und β wie
folgt:

































(8ε¯+2ncα (n−2))3 = 0
⇒4V ε¯ca(n2−2n+2)(8ε¯+2ncα (n−2))
−8ε¯V c2 (aα+bβ )(n2−2n+2)n(n−2)
−2ca(aα+bβ )(16ε¯2 +n4c2α2)(n2−2n+2)







(8ε¯+2ncα (n−2)) = 0
⇒4V ε¯a(8ε¯+2ncα (n−2))−8V ε¯c(aα+bβ )n(n−2)







(8ε¯+2ncα (n−2)) = 0
⇒−
(
4V ε¯cn(n−2)+a(16ε¯2 +n4c2α2)+n4c2α (aα+bβ )− c(aα+bβ )(16ε¯2 +n4c2α2)n(n−2)
4ε¯+ncα (n−2)
)
· (aα+bβ )+2V ε¯a(8ε¯+2ncα (n−2)) = 0 (4.10)
















(8ε¯+2ncα (n−2))2 = 0





2cb(16ε¯2 +n4c2α2)(n2−2n+2) = (aα+bβ )

































































4V ε¯cn(n−2)+a(16ε¯2 +n4c2α2)+(2n4c2αε¯V (8ε¯+2ncα (n−2))
16ε¯2 +n4c2α2
)
− 2ε¯V (8ε¯+2ncα (n−2))cn(n−2)
4ε¯+ncα (n−2)
]
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⇔ a(16ε¯2 +n4c2α2)= a(16ε¯2 +n4c2α2)+(2n4c2αε¯V (8ε¯+2ncα (n−2))
(16ε¯2 +n4c2α2)
)
⇔ 2n4c2αε¯V (8ε¯+2ncα (n−2)) = 0
Daraus ergeben sich die beiden Lösungen α∗1 = 0 und α
∗
2 =− 4ε¯nc(n−2) . Da ε¯ > 0, n > 0
und c > 0 folgt − 4ε¯nc(n−2) < 0. Dies verstößt jedoch gegen die Modellannahme α ≥ 0,
sodass die Lösung α∗ = 0 die einzige darstellt, die den Modellannahmen entspricht.












Der Prinzipalnutzen berechnet sich aus Gleichung 4.4 und den ermittelten Ergebnissen








































































Der erwartete Prinzipalnutzen E (UP)V H steigt folglich mit V , n und c.
12
Modellimplikation 2:
Da annahmegemäß V > 0, c> 0 und n> 2, folgt e∗V H > 0, s∗V H < 0 und E (UP)V H > 0.
Variable Preishöhen reizen die Agenten zu positiven Anstrengungsniveaus sowie zu
Hilfsaktivitäten an und führen folglich zu einem positiven Prinzipalnutzen.
4.2.3 Szenario 3: FDS mit variabler Preisverteilung
In den Szenarien 1 und 2 ist die Anzahl der einzelnen Preisstufen W1, W2 und W3 exo-
gen gegeben und unabhängig von einer Prinzipalzielgröße. In Szenario 3 hingegen ist
die Anzahl der einzelnen Preisstufen abhängig vom kumulierten Output aller Agen-
ten. Eine mögliche Anwendung dieses Szenarios in der betrieblichen Praxis könnten
sogenannte J-Type-Turniere (vgl. KRÄKEL 2003) darstellen. In diesen Turnieren kon-
kurrieren die Mitarbeiter um Anteile an einer Gesamtbonussumme. Je besser die rela-
tive Leistung des Mitarbeiters (im Vergleich zu den anderen Mitarbeitern), desto höher
sein Anteil an der Gesamtbonussumme. Die Gesamtbonussumme ist abhängig von der
Unternehmensperformance des Vorjahres und wird durch einen Verhandlungsprozess
zwischen Arbeitgeber und Gewerkschaften determiniert (vgl. KANEMOTO/MACLEOD
1991, CHLOSTA/PULL/FUTAGAMI 2014).
Der erwartete Nutzen des Agenten i wurde bereits in Gleichung 4.1 wie folgt definiert:
E (Ui) = P1W1 +P2W2 +P3W3− c(ei)− c(si) (4.12)








Die Wahrscheinlichkeitsfunktionen für die einzelnen Preishöhen werden wie folgt an-
genommen:















12 Es mag intuitiv nicht einleuchtend erscheinen, dass der Prinzipalnutzen mit steigender Teilnehmer-
zahl n exponentiell ansteigt. Diesen Effekt findet man jedoch auch in anderen turniertheoretischen
Modellen (vgl. Anhang A-3).
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qi > z⇒ P3 = 0
Die Variable z kann als eine Art „Messlatte” des kumulierten Outputs interpretiert
werden. Dies soll nachfolgendes Schaubild 4.1 verdeutlichen:
Abbildung 4.1. Messlatte z: Zusammenhang zwischen kumuliertem Output und prozentualer
Verteilung der Preisniveaus
Quelle: Eigene Darstellung.
Es wurde nicht untersucht, ob die angenommene Verteilung die optimale Verteilung
unter allen Verteilungsmöglichkeiten darstellt. Die optimale Verteilung zu finden, ist
jedoch nicht Ziel der vorliegenden Arbeit, sondern vielmehr, die Wirkung einer spezi-
fischen Verteilung mit jener aus dem Fixpreis-FDS-Szenario zu vergleichen.
Auf der Abszisse von Abb. 4.1 wird der kumulierte Output abgetragen, auf der Ordi-
nate der prozentuale Anteil der einzelnen Preise. Bei ∑ni=1 qi = 0 erhalten alle Agenten
den „Verliererpreis” W3 (d = 1). Erreicht ∑ni=1 qi die vorgegebene Messlatte z, erhal-
ten alle Agenten den Preis W2 (b = 1). Bei Erreichen von ∑ni=1 qi = 2z erhalten alle
Agenten den „Gewinnerpreis” W1 (a = 1). Liegt der kumulierte Output beispielsweise
bei 0,5z, erhalten die 50 % der Agenten mit den höchsten individuellen Outputs W2,
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die restlichen Agenten W3. Liegt der kumulierte Output dagegen beispielsweise bei
1,3z, erhalten die 30 % der Agenten mit den höchsten individuellen Outputs W1, die
restlichen Agenten W2.
Bei den Funktionen in Abb. 4.1 handelt es sich um abschnittsweise definierte Funktio-
nen. Diese sind im Punkt z nicht differenzierbar und in die Intervalle ∑ni=1 qi > z so-
wie ∑ni=1 qi < z unterteilt. Im Folgenden werden Anstrengungsniveau, Sabotage/Hilfe
sowie der Prinzipalnutzen für das Intervall ∑ni=1 qi > z ermittelt (d.h. der kumulierte
Output übersteigt den „Messlatten-Output” z). Für das Intervall ∑ni=1 qi < z (d.h. der
kumulierte Output erreicht den „Messlatten-Output” z nicht) ergeben sich identische
Ergebnisse (Berechnung siehe Anhang A-2).










































(W1−W2)− 2c si = 0








Der Prinzipal antizipiert e∗ und s∗ und wählt die optimalen Preishöhen W1, W2 und
W3. Im Folgenden wird aufgrund der einfacheren Berücksichtigung der Agenten-






palnutzens E (UP) maximiert. Die Maximierung des Prinzipalnutzens pro Agent ent-
spricht jedoch der Maximierung des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der Agenten n
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Aufgrund der Partizipationsbedingung der Agenten (E (Ui) ≥ 0) folgt aus Gleichung
4.12:
P1W1 +P2W2 +P3W3 ≥ c(ei)+ c(si) (4.14)






=V (e∗− (n−1)s∗)− c(ei)− c(si) (4.15)
Gleichung 4.15 wird nach (W1−W2) differenziert, um die für den Prinzipal nutzenma-






∂ (W1−W2) = 0⇒V
(
∂e∗




− c′ (ei) ∂e
∗
∂ (W1−W2) − c
′ (si)
∂ s∗
∂ (W1−W2) = 0
Da ∂ s
∗



























Durch Auflösen nach (W1−W2) ergibt sich die für den Prinzipal nutzenmaximierende
Preisspreizung wie folgt:
(W1−W2)∗ = V zn (4.16)













































































VV = −V c(n−1)2 . Da annahmege-
mäß V > 0, c > 0 und n > 2, folgt e∗VV > 0, s∗VV < 0 und E (UP)VV > 0. Die variable
Preisverteilung reizt die Agenten zu positiven Anstrengungsniveaus sowie zu Hilfs-
aktivitäten an und führt folglich zu einem positiven Prinzipalnutzen.
4.2.4 Vergleich der drei Szenarien
Referenzszenario 1 (Fixpreis-FDS) ergibt positive Anstrengungs- und Sabotagenive-
aus der Agenten. Da Sabotage in gleicher Höhe wie Anstrengung ausgeübt wird, führt
die Hebelwirkung von Sabotage auf den kumulierten Output zu einem negativen Prin-
zipalnutzen. Daraus resultiert, dass die Durchführung eines FDS als Anreizsystem für
den Prinzipal nicht lohnenswert ist und dieser entsprechend ein alternatives Anreiz-
system in Erwägung ziehen sollte. Die Szenarien 2 (FDS mit variablen Preishöhen)
und 3 (FDS mit variabler Preisverteilung) reizen die Agenten ebenfalls zu positiven
Anstrengungsniveaus an, jedoch im Gegensatz zu Referenzszenario 1 zu negativen Sa-
botageniveaus, d. h. zu Hilfe, sodass jeweils ein positiver Prinzipalnutzen gewährleistet
ist.
In den Szenarien 2 und 3 sind die Anstrengungs- und Sabotageniveaus (und folglich
auch der Prinzipalnutzen) jeweils identisch. Die Ursache hierfür wird im Folgenden
erläutert:











Die den Prinzipalnutzen maximierenden Anstrengungs- und Sabotageniveaus ergeben


























Der Prinzipal muss die von ihm beeinflussbaren Parameter so wählen, dass die Agen-
ten dazu angereizt werden, e∗P und s∗P zu wählen. Die beeinflussbaren Parameter sind
in den Szenarien 2 und 3 unterschiedlich: In Szenario 2 (FDS mit variablen Preishö-
hen) sind dies die Anteile am kumulierten Output α , β sowie die Anzahl der Preise pro
Preisstufe a und b. In Szenario 3 (FDS mit variabler Preisverteilung) kann der Prinzipal
hingegen die Preise W1 und W2 sowie die Messlatte für den kumulierten Output z wäh-
len. Entscheidend ist, dass in beiden Szenarien der Prinzipal in der Lage ist, die von
ihm beeinflussbaren Parameter so zu konfigurieren, dass es für die Agenten rational ist,
e∗P und s∗P zu wählen. Im Referenzszenario 1 (Fixpreis-FDS) hat der Prinzipal hingegen
keine Möglichkeit, die konfigurierbaren Parameter (die Preisspreizung W1−W3) so zu
wählen, dass die Agenten zu e∗P und s∗P angereizt werden.
4.3 Modellvariante B: Sabotage bzw. Hilfe ist relativ
ineﬃzient
Die in Modellvariante A getroffenen Annahmen hinsichtlich der relativ günstigen Sa-
botagekosten, sowie der Hebelwirkung auf den Prinzipalnutzen führen dazu, dass auch
eine etwa ausgeübte Hilfe effizient ist. Dieser Umstand könnte ein Haupttreiber der
Ergebnisse in Modellvariante A sein. Daher wird in Modellvariante B untersucht, wie
sich die Anreize zu Anstrengungs- und Sabotageaktivitäten verändern, wenn zum einen
angenommen wird, dass ce > cs und zum anderen, dass f (s−i) = ∑−i
s−i
(n−1) . Die Annah-
me ce > cs bedeutet, dass die Kosten für eine Einheit ausgeübte Sabotage/Hilfe höher
sind als die Kosten für eine Einheit ausgeübte Anstrengung. Diese Annahme ist in der
Literatur die dominierende und wird insbesondere mit dem illegalen Charakter von
Sabotage begründet sowie mit der für den sabotierenden Agenten verbundenen Gefahr
der Aufdeckung seiner Sabotageaktiviäten. Um dies zu verhindern, müssen zusätzliche
Anstrengungen unternommen werden, um die Sabotageaktivitäten zu verbergen (vgl.
HARBRING/IRLENBUSCH 2008: 688). Die Annahme f (s−i) = ∑−i
s−i
(n−1) bedeutet, dass
eine ausgeübte Einheit Sabotage/Hilfe den Output der anderen Agenten um jeweils
1
n−1 verändert. Im Gegensatz zu Modellvariante A existiert damit keine Hebelwirkung
auf den kumulierten Output. Vielmehr ist die Wirkung einer Einheit Sabotage/Hilfe
auf den kumulierten Output damit genau so hoch wie die Wirkung einer Einheit An-
strengung. Diese beiden Annahmen reduzieren somit die Anreize für Sabotage bzw.
Hilfe.
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4.3.1 Referenzszenario 1: FDS mit ﬁxen Turnierpreisen
Analog zur Modellvariante A werden zunächst die Anreizwirkungen in einem FDS
mit fixen Turnierpreisen untersucht. Dies dient als Referenz für die beiden variablen
Turnierpreisszenarien, die in den folgenden Abschnitten analysiert werden.
Zunächst werden anhand der Nutzenfunktion des Agenten i die optimalen Niveaus für
Anstrengung und Sabotage ermittelt. Der erwartete Nutzen des Agenten i beträgt:








Die weiteren Berechnungsschritte zur Ermittlung des optimalen Anstrengungs- und









Diese für die Agenten optimalen Niveaus für Anstrengung und Sabotage/Hilfe wer-
den vom Prinzipal antizipiert. Dieser maximiert unter Berücksichtigung dieser Niveaus
seinen erwarteten Nutzen. Im Folgenden wird aufgrund der einfacheren Berücksichti-






stelle des Prinzipalnutzens E (UP) maximiert. Die Maximierung des Prinzipalnutzens
pro Agent entspricht jedoch der Maximierung des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der
























=V (e∗− s∗)− c(e∗)− c(s∗) (4.20)















− c′ (e∗) ∂e
∗
∂W1










= cs4ε¯ , folgt: V
( ce
4ε¯ − cs4ε¯
)− c′ (e∗) cs4ε¯ − c′ (s∗) cs4ε¯ = 0
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Da c(e∗) = e
∗2
ce
, c′ (e∗) = 2e
∗
ce
und e∗ = ce4ε¯ (W1−W3), gilt:





Analoges gilt für c′ (s∗) = 12ε¯ (W1−W3).
Durch Einfügen von c′ (e∗) und c′ (s∗) in Gleichung 4.21 ergibt sich die nutzenmaxi-
mierende Preisspreizung wie folgt:
(W1−W3) = 2ε¯V (ce− cs)
(ce + cs)
(4.22)




Durch Einfügen von Gleichung 4.22 in die Gleichungen 4.17 und 4.18 resultiert:
e∗FP =
V ce (ce− cs)
2(ce + cs)
s∗FP =
V cs (ce− cs)
2(ce + cs)









V ce (ce− cs)
2(ce + cs)















































V 2 (ce− cs)2
4(ce + cs)
4.3 Modellvariante B: Sabotage bzw. Hilfe ist relativ ineﬃzient 63
Modellimplikation 4:




FP > 0 und
E (UP)FP > 0. Das Anstrengungsniveau der Agenten übersteigt im Gegensatz zu Mo-
dellvariante A das Sabotageniveau. Dennoch wird auch in dieser Variante Sabotage
ausgeübt. Trotz der Sabotageanreize lohnt es sich in dieser Variante für den Prinzipal,
ein Fixpreis-FDS durchzuführen (unter der Annahme, dass der Reservationsnutzen
des Prinzipals = 0 ist).
4.3.2 Szenario 2: FDS mit variablen Preishöhen
Analog zu Abschnitt 4.2.2 werden die Abhängigkeiten zwischen kumuliertem Output












Dabei gilt: α ≥ 0, β ≥ 0.
Der erwartete Nutzen des Agenten i ergibt sich durch Einsetzen dieser Ausdrücke in
Gleichung 4.1:







































Annahmegemäß gilt E (εi) = 0. Wenn ein Nash-Gleichgewicht in reinen Strategien
existieren sollte, dann verlangt die Symmetrie der Dichtefunktion des Störterms, dass
dieses Nash-Gleichgewicht symmetrisch ist mit e∗i = e∗−i bzw. s∗i = s∗−i (vgl. LAZE-
AR/ROSEN 1981: 845, PULL/BÄKER/BÄKER 2013: 18).
Dadurch ergibt sich:
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Da P2 = (1−P1−P3) gilt:












Die Optimalitätsbedingungen erster Ordnung ergeben sich wie folgt:
E (Ui)
∂ei


























Durch Auflösen der Optimalitätsbedingung erster Ordnung nach e ergibt sich das op-
timale Anstrengungsniveau e∗ wie folgt:

















































ce (2ε¯ (aα+bβ )−ns∗α)
4ε¯−nceα
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Durch Auflösen der Optimalitätsbedingung erster Ordnung nach s errechnet sich das
optimale Anstrengungsniveau s∗ folgendermaßen:































































cs (ne∗α−2ε¯ (aα+bβ ))
4ε¯+ncsα






































= 4ε¯ce (aα+bβ )(2ε¯+ncsα)
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⇒e∗ = ce (aα+bβ )(2ε¯+ncsα)
4ε¯+nα (cs− ce) (4.23)















nceα (2ε¯ (aα+bβ )−ns∗α)




















= 2ε¯ (aα+bβ )(−4ε¯+2nceα)
⇒s∗ = cs (aα+bβ )(nceα−2ε¯)
4ε¯+nα (cs− ce) (4.24)
Diese für die Agenten optimalen Niveaus für Anstrengung und Sabotage werden vom
Prinzipal antizipiert. Dieser maximiert unter Berücksichtigung dieser Niveaus seinen
erwarteten Nutzen. Im Folgenden wird aufgrund der einfacheren Berücksichtigung der






Prinzipalnutzens E (UP) maximiert. Die Maximierung des Prinzipalnutzens pro Agent
entspricht jedoch der Maximierung des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der Agenten n
exogen gegeben ist.
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= (V −aα−bβ )(e∗− s∗)
=V (e∗− s∗)− ((aα+bβ )(e∗− s∗)) (4.25)
Der Prinzipal muss sicherstellen, dass der erwartete Nutzen des Agenten i (vgl. Glei-
chung 4.1 ) größer bzw. mindestens gleich null ist (Partizipationsbedingung). Da an-
nahmegemäß W3 = 0, gilt:
P1W1 +P2W2 = c(e∗)+ c(s∗)
Da P1 = an , P2 =
b
n , W1 = α∑
n






= c(e∗)+ c(s∗) (4.26)
⇒
(









Annahmegemäß gilt E (εi) = 0. Wenn ein Nash-Gleichgewicht in reinen Strategien
existieren sollte, dann verlangt die Symmetrie der Dichtefunktion des Störterms, dass
dieses Nash-Gleichgewicht symmetrisch ist mit e∗i = e∗−i bzw. s∗i = s∗−i (vgl. LAZE-
AR/ROSEN 1981: 845, PULL/BÄKER/BÄKER 2013: 18).
Dadurch ergibt sich:






















Indem e∗ (Gleichung 4.23) und s∗ (Gleichung 4.24) in obige Gleichung eingesetzt
werden, folgt:


































ce (aα+bβ )2 (2ε¯+ncsα)2
(4ε¯+nα (cs− ce))2
+


































2V ε¯ (aα+bβ )(ce + cs)
4ε¯+nα (cs− ce) −
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= 0⇒ 2V ε¯a(ce + cs)
4ε¯+nα (cs− ce) −
2V ε¯ (aα+bβ )(ce + cs)n(cs− ce)
(4ε¯+nα (cs− ce))2






2 (ce + cs)n2αcsce
(4ε¯+nα (cs− ce))2
+










2V ε¯a(ce + cs)(4ε¯+nα (cs− ce))2
−2V ε¯ (aα+bβ )(ce + cs)n(cs− ce)(4ε¯+nα (cs− ce))





−2(aα+bβ )2 (ce + cs)n2αcsce (4ε¯+nα (cs− ce))







⇒V ε¯a(4ε¯+nα (cs− ce))2−V ε¯ (aα+bβ )n(cs− ce)(4ε¯+nα (cs− ce))
−a(aα+bβ )(4ε¯2 +n2α2csce)(4ε¯+nα (cs− ce))





n(cs− ce) = 0 (4.29)







= 0⇒ 2V ε¯b(ce + cs)
4ε¯+nα (cs− ce) −






⇒2V ε¯b(ce + cs)(4ε¯+nα (cs− ce))









Durch Einsetzen von Gleichung 4.30 in Gleichung 4.29 ergibt sich:












































n(cs− ce) = 0
⇒V ε¯a(4ε¯+nα (cs− ce))2
−V ε¯
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n(cs− ce) = 0
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+
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4ε¯2 +n2α2csce
n(cs− ce) = 0
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⇒−
(
V ε¯ (4ε¯+nα (cs− ce))
4ε¯2 +n2α2csce
)2
n2αcsce (4ε¯+nα (cs− ce)) = 0
Daraus ergeben sich die beiden Lösungen α∗1 = 0 und α
∗
2 = − 4ε¯n((cs−ce)) . Da n > 2,
ε¯ > 0 und ce > cs folgt α∗2 > 0.





















⇒ β ∗ = 4aε¯
bn((cs− ce))
Da ε¯ > 0, n > 0, a > 0, b > 0 und ce > cs, folgt β ∗ < 0. Dies verstößt jedoch gegen die
Modellannahme β ≥ 0, sodass die Lösung α∗ = 0 / β ∗ = Vb die einzige darstellt, die
den Modellannahmen entspricht.








Der Prinzipalnutzen berechnet sich aus Gleichung 4.28 und den gerade berechneten
Ergebnissen wie folgt:

























































Da annahmegemäß V > 0, c> 0 und n> 2, folgt e∗V H > 0, s∗V H < 0 und E (UP)V H > 0.
Variable Preishöhen reizen die Agenten zu positiven Anstrengungsniveaus sowie zu
Hilfsaktivitäten an und führen folglich zu einem positiven Prinzipalnutzen.
4.3.3 Szenario 3: FDS mit variabler Preisverteilung
Analog zu Kapitel 4.2.3 beträgt der erwartete Nutzen des Agenten i (vgl. auch Glei-
chung 4.12):
E (Ui) = P1W1 +P2W2 +P3W3− c(ei)− c(si) (4.31)








Die Wahrscheinlichkeitsfunktionen für die einzelnen Preishöhen werden analog zu Ab-
schnitt 4.2.3 wie folgt angenommen:
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qi > z⇒ P3 = 0
Eine grafische Darstellung dieser Zusammenhänge bietet Abbildung 4.1. Im Folgenden
werden Anstrengungsniveau, Sabotage sowie der Prinzipalnutzen für qi > z ermittelt.13







































(W1−W2)− 2cs si = 0








Der Prinzipal antizipiert e∗ und s∗ und wählt die optimalen Preishöhen W1, W2 und
W3. Im Folgenden wird aufgrund der einfacheren Berücksichtigung der Agenten-






palnutzens E (UP) maximiert. Die Maximierung des Prinzipalnutzens pro Agent ent-
spricht jedoch der Maximierung des Prinzipalnutzens, da die Anzahl der Agenten n














13 Auf den Beweis, dass sich für qi < z identische Ergebnisse ergeben, wird an dieser Stelle verzichtet,
da dieser bereits in Anhang A-2 für die Konstellation in Kapitel 4.2.3 erbracht wurde.
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Aufgrund der Partizipationsbedingung der Agenten (E (Ui) ≥ 0) folgt aus Gleichung
4.31:
P1W1 +P2W2 +P3W3 ≥ c(ei)+ c(si) (4.33)






=V (e∗− s∗)− c(ei)− c(si) (4.34)
Gleichung 4.34 wird nach (W1−W2) differenziert, um die prinzipalnutzenmaximie-
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(ce + cs)− (W1−W2) n
2
2z2
(ce + cs) = 0
⇒V − (W1−W2) nz = 0
Auflösen nach (W1−W2) führt zu der für den Prinzipal nutzenmaximierenden Preis-
spreizung:
(W1−W2)∗ = V zn (4.35)
Der Prinzipalnutzen berechnet sich aus Gleichung 4.34 und den gerade berechneten
Ergebnissen:





























































VV =−V cs2 .
Da annahmegemäß V > 0, ce > 0 und cs > 0, folgt e∗VV > 0, s∗VV < 0 und E (UP)VV >
0.
Die variable Preisverteilung reizt die Agenten zu positiven Anstrengungsniveaus so-
wie zu Hilfsaktivitäten an und führt folglich zu einem positiven Prinzipalnutzen.
4.3.4 Vergleich der drei Szenarien
In dieser Modellvariante führt Referenzszenario 1 (Fixpreis-FDS) zu einem positiven
Anstrengungs- und Sabotageniveau der Agenten. Die – im Vergleich zu den Anstren-
gungskosten – höheren Sabotagekosten führen dazu, dass die Agenten ein – im Ver-
gleich zum Sabotageniveau – höheres Anstrengungsniveau wählen. Dies resultiert in
Verbindung mit der Tatsache, dass eine Einheit Anstrengung den gleichen Outputef-
fekt hat wie eine Einheit Sabotage, in einem positiven Prinzipalnutzen. Die Szenarien
2 (FDS mit variablen Preishöhen) und 3 (FDS mit variabler Preisverteilung) reizen die
Agenten ebenfalls zu positiven Anstrengungsniveaus an, jedoch im Gegensatz zum Re-
ferenzszenario 1 zu negativen Sabotageniveaus, d. h. zu Hilfe. In beiden Szenarien sind
die ausgeübten Anstrengungs- und Sabotageniveaus identisch. Der Prinzipalnutzen ist
jeweils positiv und jeweils höher als in Referenzszenario 1:





V 2 (ce− cs)2
4(ce + cs)
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Da annahmegemäß n > 2 und (ce−cs)
2
(ce+cs)




damit E (UP)FDSvariabel > E (UP)FP.
4.4 Zusammenfassung und kritische Würdigung des
theoretischen Modells
4.4.1 Zusammenfassung der Modellergebnisse
Die Modellergebnisse der verschiedenen modellierten Konstellationen sind in Tabelle
4.2 zusammengefasst.
Abbildung 4.2. Übersicht über Prinzipalnutzen, Anstrengungs- und Sabotageniveaus in den
verschiedenen Modellvarianten und -szenarien
Quelle: Eigene Darstellung.
Für das Referenzszenario wurde gezeigt, dass ein Fixpreis-FDS in Übereinstimmung
mit der vorhandenen Literatur (vgl. z. B. HARBRING/IRLENBUSCH 2008; ROSEN
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1988; CHEN 2003) zu positiven Anstrengungs-, sowie positiven Sabotageniveaus an-
reizt. Dies gilt sowohl in der Modellvariante A, als auch in der Modellvariante B.14
Es konnte erstmalig gezeigt werden, dass FDS mit variablen Turnierpreisen ebenso zu
positiven Anstrengungsniveaus führen, gleichzeitig jedoch zu negativen Sabotageni-
veaus, also zu Hilfe anreizen. Dies führt in beiden Modellvarianten jeweils dazu, dass
FDS mit variablen Preisen einen höheren Prinzipalnutzen induzieren als Fixpreis-FDS.
Die Unterschiede zwischen Fixpreis-FDS und den FDS-Szenarien mit variablen Prei-
sen hinsichtlich Sabotageneigung der Agenten resultieren aus folgendem Effekt: In
einem Fixpreis-FDS ist ausschließlich der relative Output relevant für den Nutzen der
Agenten, wohingegen der kumulierte Output irrelevant ist. Deshalb ist es aus Sicht der
Agenten rational, mittels Sabotageaktivitäten ihren relativen Output zu stärken. Die
Sabotageaktivitäten wirken sich jedoch negativ auf den kumulierten Output aus, der
wiederum für den Prinzipal eine entscheidende Größe darstellt. In FDS mit variablen
Preisen ist hingegen sowohl der relative als auch der kumulierte Output relevant für
den Agentennutzen. Obwohl auch in diesem Szenario Sabotageaktivitäten den relati-
ven Output stärken, reduzieren sie gleichzeitig den kumulierten Output. Insbesondere
in Modellvariante A (mit dem Hebeleffekt von Sabotage/Hilfe auf den kumulierten
Output) ist es daher rational, hilfsbereit zu sein. Allerdings zeigt Modellvariante B,
dass FDS mit variablen Preisen auch ohne Hebelwirkung zu Hilfe anreizen.
Zu einem ähnlichen Ergebnis kommt das Modell von DANILOV/HARBRING/
IRLENBUSCH (2011). In diesem Modell setzen sich die Preise additiv aus einer
Turnier- und einer Teamkomponente zusammen. Bei der Teamkomponente wird ein
Anteil des kumulierten Outputs an die Agenten ausgeschüttet. Je bedeutsamer die
Teamkomponente im Vergleich zur Turnierkomponente, desto höher der Anreiz für
die Agenten zu helfen.
4.4.2 Kritische Würdigung des theoretischen Modells
Wie jedes ökonomische Modell unterliegt auch das hier vorgestellte zahlreichen An-
nahmen und Restriktionen, die im Folgenden kritisch diskutiert werden:
Erstens wird im Modell von homogenen Agenten ausgegangen, d. h., die Agenten wei-
sen identische Fähigkeiten auf. Die Homogenitätsannahme wiederum führt zu symme-
trischen Nash-Gleichgewichten (d. h. alle Agenten treffen identische Entscheidungen
hinsichtlich Anstrengung und Sabotage/Hilfe). In der betrieblichen Praxis ist jedoch
eher von heterogenen Agenten auszugehen. Doch auch dann könnten variable Tur-
14 Im Referenzszenario 1 sind die Sabotageanreize in Modellvariante A (Sabotage relativ effizient)
geringer als in Modellvariante B (Sabotage relativ ineffizient). In Variante A ist es für die Agenten
rational, Anstrengung und Sabotage in gleicher Höhe auszuüben. Aufgrund der Hebelwirkung von
Sabotage in Modellvariante A resultiert ein negativer Prinzipalnutzen. Dieser wird maximiert, indem
die einzelnen Preise vom Prinzipal auf null gesetzt werden. Aufgrund dessen folgt ein Anstrengungs-
und Sabotageniveau von null.
4.4 Zusammenfassung und kritische Würdigung des theoretischen Modells 78
nierpreise ein effektives Instrument sein. Das Problem reduzierter Anstrengungsnive-
aus (vgl. ROSEN 1988) aufgrund der Heterogenität könnte reduziert werden, da die
Relevanz des kumulierten Outputs die Agenten zu hohen Anstrengungsniveaus an-
reizt, obwohl die relative Turnierposition aufgrund der Heterogenität der Fähigkeiten
mit größter Wahrscheinlichkeit feststeht. Gleiches gilt für das Problem, dass fähigere
Agenten eher Opfer von Sabotage werden (vgl. CHEN 2003; SKAPERDAS/GROFMAN
1995). Infolgedessen ist zu erwarten, dass variable Turnierpreise auch in asymmetri-
schen Nash-Gleichgewichtsmodellen Sabotage reduzieren bzw. Hilfe induzieren. Hier
besteht weiterer Forschungsbedarf (vgl. hierzu auch Abschnitt 6.2).
Es wurde vereinfachend angenommen, die Agenten verhielten sich risikoneutral. Die-
se Annahme muss kritisch hinterfragt werden, da in der Realität von risikoaversen
Agenten ausgegangen werden muss. Obwohl in dieser Arbeit ein Vergleich zwischen
verschiedenen Turnierdesigns unter Konstanthaltung dieser Annahme gezogen wird,
könnte die Annahme von risikoaversen Agenten zu anderen Ergebnissen führen.
Weiterhin muss kritisch betrachtet werden, dass die im Szenario 3 (FDS mit va-
riabler Preisverteilung) angenommene Preisverteilung der einzelnen Preishöhen nicht
zwingend die optimale Verteilung unter allen Verteilungsmöglichkeiten darstellt. Um
die optimale Verteilung zu finden besteht weiterer Forschungsbedarf
Eine weitere Einschränkung im dargelegten Modell besteht darin, dass eine „One-
Shot-Situation” modelliert wurde. In der betrieblichen Praxis ist jedoch eher davon
auszugehen, dass in einem FDS der Wettbewerb über die Beurteilungen dynamisch
ist bzw. mehrere Runden umfasst. Auch hier besteht weiterer Forschungsbedarf dazu,
inwieweit sich die Ergebnisse in mehrstufigen Turnieren bestätigen lassen.
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5 Experimentelle Evidenz zum Einﬂuss variabler
Turnierpreise auf die Hilfe bzw. Sabotage in
Forced-Distribution-Systemen
Die theoretischen Befunde in Kapitel 4 zeigen positive Effekte von variablen Turnier-
preisen auf die Sabotageneigung bzw. Hilfe. Aufbauend auf diesen Ergebnissen wird
in diesem Kapitel empirisch untersucht, ob bzw. inwieweit sich diese empirisch be-
stätigen lassen. Hierfür wurde ein Laborexperiment durchgeführt, da ein Zugriff auf
unternehmensinterne Daten aufgrund des illegalen Charakters von Sabotageaktivitäten
nicht möglich ist (vgl. HARBRING/IRLENBUSCH 2005: 656). Dies zeigt auch die Tat-
sache, dass praktisch keine Feldstudien zu Sabotage in Turnieren (ausgenommen aus
dem Sportbereich) existieren (vgl. CHOWDHURY/GÜRTLER 2015: 140).
Ziel des Experiments ist es, die folgenden Modellimplikationen aus Kapitel 4 zu testen:
Modellimplikationen 1 und 4: Ein Fixpreis-FDS führt zu positiven Anstrengungsni-
veaus sowie zu Sabotageaktivitäten der Agenten
Modellimplikationen 2 und 5: Ein FDS mit variablen Preishöhen führt zu positiven
Anstrengungsniveaus sowie zu Hilfsaktivitäten der Agenten
Aus organisatorischen sowie ressourcentechnischen Gründen musste auf die Prü-
fung der Anreizwirkung eines FDS mit variabler Preisverteilung verzichtet werden. Da
ein Between-Subjects-Design gewählt wurde, war eine hohe Anzahl an Experimental-
teilnehmer erforderlich, so dass lediglich zwei Treatments („Fixpreis-FDS” und „FDS
mit variablen Preishöhen”) durchgeführt werden konnten. Das Experiment lehnt sich
zudem an die in Kapitel 4 dargestellte Modellvariante A an (Sabotage- bzw. Hilfs-
aktivitäten sind relativ effizient), da die Effekte von variablen Turnierpreisen unter
möglichst sabotagefreundlichen Bedingungen untersucht werden sollen.
5.1 Beschreibung des Experiments
5.1.1 Experimentelles Design
Um die Unterschiede zwischen einem Fixpreis-FDS und einem FDS mit variablen
Preishöhen untersuchen zu können, werden zwei Treatments durchgeführt: „Fixpreis-
FDS” und „FDS mit variablen Preishöhen”. Die beiden Treatments unterscheiden sich
lediglich in der Berechnung des Gehalts (siehe unten). Da jeder Teilnehmer nur ei-
nes der beiden Treatments durchläuft (die Zuordnung erfolgt zufällig), handelt es sich
folglich um ein „Between-Subjects-Design”. In einem „Between-Subjects-Design” ist
im Vergleich zu einem „Within-Subjects-Design” (d. h. jeder Teilnehmer durchläuft
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alle Treatments) eine höhere Anzahl an Teilnehmern notwendig, um eine hinreichende
„statistical power” zu erzeugen (vgl. FISKE/GILBERT/LINDZEY 2010). Hinzu kommt,
dass der Störterm aufgrund der unbeobachtbaren Unterschiede der Teilnehmer in ei-
nem „Between-Subjects-Design” höher ist (vgl. BECH/ZACHAROV 2007). Aufgrund
der komplexen Wirkungsweise der verschiedenen Experimentalparameter besteht in
einem „Within-Subjects-Design” jedoch die Gefahr, dass die Teilnehmer die Unter-
schiede der Treatments nicht hinreichend verstehen würden. Außerdem sollten Rei-
henfolgeeffekte sowie das Setzen von Fixpunkten vermieden werden, um entsprechend
unabhängige Beobachtungen zu generieren.
Die Teilnehmer werden zufällig in Dreiergruppen gruppiert, wobei jeder einzelne
Teilnehmer keinerlei Informationen über die anderen beiden Gruppenmitglieder hat.
Jedem Teilnehmer werden 100 Taler (Wechselkurs: 20 Taler = 1 EUR) auf sein Ex-
perimentkonto gutgeschrieben. Weitere Auszahlungen aus dieser Runde werden mit
diesem Betrag verrechnet. Es wird nur eine Runde gespielt. Die Probanden treffen
folgende Entscheidungen:
Zunächst wählt jeder Teilnehmer simultan seine Arbeitsanstrengung aus dem Be-
reich 0 bis 90.15 Anschließend entscheidet jeder Teilnehmer (ebenfalls simultan) dar-
über, ob er die anderen beiden Mitglieder seiner Gruppe sabotiert oder ob er ihnen hilft,
und er bestimmt den Umfang der Sabotage/Hilfe aus dem Bereich 0 bis 60.16 Bei einer
Entscheidung für Sabotage wird den beiden anderen Gruppenmitgliedern die gewählte
Sabotagehöhe jeweils vom Output abgezogen. Bei einer Entscheidung für Hilfe wird
den beiden anderen Gruppenmitgliedern der gewählte Umfang der Hilfe zum Output
hinzuaddiert. Es ist nicht möglich, nur einem Mitglied in der Gruppe zu helfen und
das andere zu sabotieren. Sowohl für die gewählte Arbeitsanstrengung als auch für die
gewählte Sabotage/Hilfe fallen Kosten in Höhe von c(e) = e
2
80 und c(s) =
s2
80 an.
Das Arbeitsergebnis eines Teilnehmers besteht aus seiner gewählten Arbeitsanstren-
gung, einer etwaigen Hilfe oder Sabotage durch die anderen beiden Gruppenmitglieder
und der Zufallszahl Z. Für jeden Teilnehmer wird unabhängig eine Zufallszahl Z aus
einer Gleichverteilung von -50 bis +50 bestimmt.
Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung +/- Hilfe/Sabotage durch Gruppenmit-
glied A +/- Hilfe/Sabotage durch Gruppenmitglied B + Zufallszahl Z
Die Auszahlung jedes Gruppenmitglieds setzt sich aus der Anfangsausstattung (100
Taler) und dem jeweiligen Gehalt abzüglich der Kosten für die jeweils gewählte eige-
ne Arbeitsanstrengung und abzüglich der Kosten der jeweils gewählten Sabotage bzw.
Hilfe zusammen. Um das Gehalt des jeweiligen Gruppenmitglieds zu bestimmen, wer-
den die Arbeitsergebnisse aller drei Gruppenmitglieder miteinander verglichen.
15 Um die Varianz zu verringern, konnten nur ganzzahlige Werte und Vielfache von 6 gewählt wählen.
16 Auch bei dieser Entscheidung konnten nur ganzzahlige Werte und Vielfache von 6 gewählt werden.
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In der Berechnung des Gehalts liegt der einzige Unterschied zwischen den beiden
Treatments. Im Fixpreis-Treatment ergibt sich das Gehalt wie folgt:
• Das Gruppenmitglied mit dem höchsten Arbeitsergebnis erhält 120 Taler.
• Das Gruppenmitglied mit dem zweithöchsten Arbeitsergebnis erhält 60 Taler.
• Das Gruppenmitglied mit dem dritthöchsten (d. h. niedrigsten) Arbeitsergebnis
erhält 0 Taler.
• Bei identischen Arbeitsergebnissen zweier oder gar dreier Gruppenmitglieder,
wird zufällig bestimmt, wer die höhere(n) Auszahlung(en) erhält.
Im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” wurde das Gehalt hingegen wie folgt
ermittelt:
• Das Gruppenmitglied mit dem höchsten Arbeitsergebnis erhält 1/3 der Summe
aller Arbeitsergebnisse.
• Das Gruppenmitglied mit dem zweithöchsten Arbeitsergebnis erhält 1/6 der
Summe aller Arbeitsergebnisse.
• Das Gruppenmitglied mit dem dritthöchsten (d.h. niedrigsten) Arbeitsergebnis
erhält 0 Taler.
• Sollte die Summe aller Arbeitsergebnisse negativ sein, erhalten alle Gruppen-
mitglieder 0 Taler.
• Bei identischen Arbeitsergebnissen zweier oder gar dreier Gruppenmitglieder
wird zufällig bestimmt, wer die höhere(n) Auszahlung(en) erhält.
Die Auszahlung eines Gruppenmitglieds ergibt sich wie folgt:
Anfangsausstattung (100 Taler)
+ Gehalt
- Kosten für die gewählte Arbeitsanstrengung
- Kosten für die gewählte Sabotage/Hilfe
Dem in dieser Arbeit vorgestellten Experiment am nächsten kommt das Experiment
von DANILOV/HARBRING/IRLENBUSCH (2011): Die Autoren untersuchen den Ein-
fluss unterschiedlicher Preisspreizungen sowie einer Teamentlohnungskomponente auf
die Sabotageneigung bzw. Hilfsbereitschaft der Probanden. Ohne Teamentlohnungs-
komponente erhöht sich die Sabotageneigung mit steigender Preisspreizung. Die Ein-
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führung der Teamentlohnungskomponente führt hingegen zu signifikant höherer Hilfs-
bereitschaft bzw. geringerer Sabotageneigung.
Bei DANILOV/HARBRING/IRLENBUSCH (2011) besteht hinsichtlich der Entloh-
nung der Teilnehmer eine additive Verknüpfung zwischen der Turnier- und der Team-
komponente. Ein schlechtes Teamergebnis hat keinen Einfluss auf die Turnier-, son-
dern lediglich auf die Teamkomponente. Im Unterschied dazu besteht in dem in diesem
Abschnitt beschriebenen Experiment keine additive Verknüpfung bzw. Trennung von
Turnier- und Teamkomponente. Vielmehr determiniert das Teamergebnis die Preishö-
hen der Turnierkomponente.
5.1.2 Ermittlung der theoretischen Gleichgewichte und
Hypothesenformulierung
Treatment „Fixpreis-FDS”
In Kapitel 4.2.1 wurden die optimalen Antrengungs- bzw. Sabotageniveaus für ein









Die Kosten für Anstrengung bzw. Sabotage/Hilfe betragen treatmentübergreifend c(e)=
e2
80 bzw. c(s) =
s2
80 , d. h., c = 80. Der Störterm bzw. die Zufallsvariable ε wird auf ei-
nem Intervall von -50 bis + 50 gleichverteilt gezogen, sodass ε¯ = 50. Der Preis für das
Gruppenmitglied mit dem höchsten Output beträgt W1 = 120 (Taler), der Preis für das
Gruppenmitglied mit dem geringsten Output dagegen W3 = 0 (Taler).




Es wird theoretisch erwartet, dass die Teilnehmer im Treatment „Fixpreis-FDS” so-
wohl ein Anstrengungs- als auch ein Sabotageniveau von 48 wählen.
Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”
In Kapitel 4.2.2 wurden die optimalen Antrengungs- bzw. Sabotageniveaus für ein FDS
mit variablen Preishöhen wie folgt ermittelt:











Analog zum Treatment „Fixpreis-FDS” beträgt c = 80 und ε¯ = 50. Da eine Gruppe
aus drei Teilnehmern besteht und es jeweils einen 1., einen 2. und einen 3. Platz gibt,
folgt n = 3, a = 1, b = 1. Da der Erstplatzierte jeder Gruppe einen Preis in Höhe
von 13 des kumulierten Outputs und der Zweitplatzierte einen Preis in Höhe von
1
6 des
kumulierten Outputs erhält, folgt α = 13 und β =
1
6 .
Durch Einsetzen dieser Werte ergeben sich die theoretischen Gleichgewichte für An-









Da im Experiment nur ganzzahlige Werte und Vielfache von 6 gewählt werden können,
wird erwartet, dass die Teilnehmer ein Anstrengungsniveau von 48 sowie ein Hilfeni-
veau von 12 wählen werden.
Es wird erwartet, dass sich ein FDS mit variablen Preishöhen nicht auf die ausgeübte
Anstrengung auswirken wird, die Teilnehmer jedoch zu Hilfsbereitschaft anstatt zu
Sabotage angereizt werden.
Somit kann folgende Hypothese aufgestellt werden:
Im Treatment „Fixpreis-FDS” wählen die Teilnehmer höhere Sabotageniveaus bzw.
geringere Hilfe als im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”.
5.1.3 Experimentelle Umsetzung
Das Experiment wurde am 31.08.2016 am Karlsruher Institut für Technologie (KIT) im
Labor KD²LAB durchgeführt. Die Programmierung wurde mit der Software „z-Tree”
(vgl. FISCHBACHER 2007) vorgenommen. Die Teilnehmer wurden mittels der Online-
Plattform „hroot” rekrutiert. Es wurden vier Sessions durchgeführt mit insgesamt 117
Teilnehmern. Eine Session dauerte im Durchschnitt ca. eine Stunde. Im Durchschnitt
wurde jeder Teilnehmer mit 11,92 EUR vergütet. Die Sessions unterschieden sich le-
diglich in der Art der Turnierpreisgestaltung (siehe Abschnitt 5.1.1): Die Sessions 1
und 3 unterlagen einem Fixpreis-FDS-Treatment, während in den Sessions 2 und 4 ein
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Treatment mit einem FDS mit variablen Preishöhen durchgeführt wurde. Die Zuord-
nung der Teilnehmer zu den Treatments erfolgte zufällig.
Nach Ankunft der Teilnehmer zu der jeweiligen Session wurden diese zufällig einer
Kabine zugeordnet. Die einzelnen Kabinen bestanden aus einem Stuhl, einem Tisch
und einem Monitor. An diesem Monitor wurde das Experiment durchgeführt. Jedwe-
de Kommunikation zwischen den Teilnehmern war während des Experiments nicht
erlaubt bzw. möglich.
Die einzelnen Phasen des Experiments sind in Abbildung 5.1 dargestellt.
1. Schriftliche Instruktionen: Zunächst wurden die Teilnehmer aufgefordert, sich
die in der jeweiligen Kabine bereitgestellten schriftlichen Instruktionen genau
durchzulesen und bei etwaigen Unklarheiten nachzufragen. Die Instruktionen
für das Treatment „Fixpreis-FDS” sind in Anhang A-4 dargestellt. In Anhang A-
5 finden sich die Instruktionen zum Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”,
wobei auf den kompletten Abdruck verzichtet wurde und lediglich die Passage
dargestellt wird, die sich von den Instruktionen des Fixpreis-FDS-Treatments
unterscheidet.
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2. Übungsphase 1 (Rechenteil): Es war von hoher Wichtigkeit, dass die Teilneh-
mer die Mechanismen und Auswirkungen ihrer zu treffenden Entscheidungen
genau verstanden. Daher wurde eine dreistufige Übungsphase durchgeführt, die
etwa zwei Drittel der Dauer des gesamten Experiments umfasste. Die Übungs-
phase wurde komplett elektronisch am Bildschirm absolviert. Der Bildschirm
des Rechenteils ist in Abbildung 5.2 dargestellt. Die Teilnehmer wurden zu-
nächst gebeten, fiktive Entscheidungen zu Arbeitsanstrengung und Sabotage
bzw. Hilfe für alle drei Mitglieder einer Gruppe (d. h. für sich selbst sowie für die
beiden anderen Gruppenmitglieder) einzugeben. Zudem wurde jedem Gruppen-
mitglied eine Zufallszahl Z zugeordnet (im Screenshot sind die bereits hinter-
legten Zahlen geschwärzt). Anhand der getroffenen Entscheidungen sowie der
Zufallszahl Z berechneten die Teilnehmer die daraus resultierenden Ergebnisva-
riablen für alle Gruppenmitglieder. Dies waren: Arbeitsergebnis, Gruppenergeb-
nis, Preis (in Talern), Kosten der Arbeitsanstrengung, Kosten der Sabotage/Hilfe,
Gesamtauszahlung (in Talern). Für die Berechnungen stand den Teilnehmern ein
im Programm integrierter Taschenrechner zur Verfügung. Im Anschluss daran
erhielten die Teilnehmer eine Rückmeldung, welche Felder richtig und welche
falsch berechnet wurden und wie die Ergebnisse korrekt hätten lauten müssen.
3. Übungsphase 2 (Trainingsteil): Der Trainingsteil bestand aus zwei Runden.
In jeder Runde konnten die Teilnehmer Werte für Arbeitsanstrengung und Hil-
fe/Sabotage eingeben – sowohl für sich selbst als auch für die anderen beiden
Gruppenmitglieder A und B in ihrer Gruppe (vgl. Abbildung 5.3). Zudem wur-
de allen Gruppenmitgliedern eine Zufallszahl Z zugeordnet. Mit Betätigung der
Schaltfläche „Berechnen” wurden die Ergebnisse angezeigt (in den Screenshots
sind die bereits hinterlegten Zahlen geschwärzt). Die Probanden hatten dann die
Möglichkeit, über die Schaltfläche „neue Zahl Z“ die Zufallszahlen für alle Ar-
beitnehmer in ihrer Gruppe beliebig oft neu zu generieren und die sich entspre-
chend ändernden Ergebnisvariablen zu analysieren. Damit erhielten die Teilneh-
mer einen Eindruck vom Einfluss der Zufallsvariablen.
4. Übungsphase 3 (Verständnisfragen) (siehe Abbildung 5.4): In dieser Phase
beantworteten die Teilnehmer Verständnisfragen, deren Antworten aus den In-
struktionen hervorgingen. Nach Abschluss der Eingabe erhielten die Teilnehmer
zu jeder Frage ein Feedback, ob diese richtig oder falsch beantwortet wurde, und
im Falle einer Falschbeantwortung die richtige Antwort.
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5. Auszahlungsrelevante Entscheidungen: Nach Abschuss des Übungsteils wur-
de die auszahlungsrelevante Runde durchgeführt. Die Probanden mussten je-
weils simultan ihre Arbeitsanstrengung wählen (vgl. Abb. 5.5). Im Anschluss
daran wurden die Probanden gebeten, ihre Entscheidung zu Sabotage bzw. Hilfe
zu treffen (vgl. Abb. 5.6). Nachdem alle Teilnehmer ihre Entscheidungen getrof-
fen haben, wurden die Probanden über ihr individuelles Ergebnis, das Gruppen-
ergebnis, die Zufallszahl, die Platzierung sowie über die resultierende Auszah-
lung (in Talern) informiert (vgl. Abb. 5.7).
Abbildung 5.5. Bildschirmmaske der auszahlungsrelevanten Entscheidungen: Wahl der Ar-
beitsanstrengung
Quelle: Bildschirmausschnitt aus z-Tree
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Abbildung 5.6. Bildschirmmaske der auszahlungsrelevanten Entscheidungen: Wahl der Sabo-
tage / Hilfe
Quelle: Bildschirmausschnitt aus z-Tree
Abbildung 5.7. Bildschirmmaske der auszahlungsrelevanten Entscheidungen: Ergebnisinfor-
mationen
Quelle: Bildschirmausschnitt aus z-Tree
6. Prisoner’s Dilemma (die Instruktionen für die Teilnehmer sind in Anhang A-7
abgebildet): Mit dieser Phase des Experiments sollte die Ausprägung der sozia-
len Präferenzen der Teilnehmer gemessen werden. Unter sozialen Präferenzen
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wird verstanden, dass Menschen nicht ausschließlich materiell eigennützig bzw.
egoistisch handeln, sondern auch das Wohlergehen bzw. den Erfolg anderer im
Auge haben (vgl. FEHR/FISCHBACHER 2002, CHARNESS/RABIN 2002). Dies
wurde in der Literatur sehr ausführlich untersucht, insbesondere mit Prisoner’s-
Dilemma-Experimenten (vgl. z.B. COOPER et al. 1996, ANDREONI/MILLER
1993). Die sozialen Präferenzen der Probanden könnten einen Einfluss auf die
Entscheidung für Sabotage bzw. Hilfe haben. So ist zu erwarten, dass Menschen
mit einer eher egoistischen Einstellung eher Sabotage wählen und Menschen
mit einer eher altruistischen Einstellung eher helfen. Daher wurden in diesem
Experiment die sozialen Präferenzen erhoben mittels eines Prisoner’s-Dilemma
Spiels, das sich in seiner Struktur an HERRMANN/ORZEN (2008) bzw. FISCH-
BACHER/GÄCHTER/FEHR (2001) anlehnt. Die experimentelle Umsetzung des
durchgeführten Prisoner’s-Dilemma Spiels ist in Anhang A-9 dargestellt.
7. Risikoaversion (die Instruktionen für die Teilnehmer sind in Anhang A-6 ab-
gebildet): Um die Risikoaversion der Teilnehmer zu ermitteln, wurde eine in-
centivierte HOLT-LAURY-Abfrage (vgl. HOLT/LAURY 2002) durchgeführt. Die
experimentelle Umsetzung der HOLT-LAURY-Abfrage ist in Anhang A-10 dar-
gestellt.
8. Fragebogen: Abschließend erhielten die Teilnehmer einen Fragebogen, um wei-
tere Kontrollvariablen zu erheben, die einen Einfluss auf die Entscheidungen für
Sabotage bzw. Hilfe der Teilnehmer haben können und daher in den Regressio-
nen kontrolliert werden sollen. Der vollständige Fragebogen ist in Anhang A-8
hinterlegt. Details zu den einzelnen erhobenen Variablen werden in Abschnitt
5.2.2.3 erläutert.
5.2 Daten und Methoden
5.2.1 Beschreibung der Stichprobe
An dem Experiment nahmen insgesamt 117 Teilnehmer teil. Die ersten drei Sessions
konnten mit 30 Teilnehmern (= maximale Teilnehmerzahl) durchgeführt werden, die
vierte Session wurde mit 27 Teilnehmern abgehalten. Das Treatment „Fixpreis-FDS”
durchliefen 60 Teilnehmer, das Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” entspre-
chend 57 Teilnehmer. Bei den Teilnehmern handelte es sich ausschließlich um Studie-
rende des KIT. Das Durchschnittsalter der Probanden betrug 24,10 Jahre (Minimum:
19 Jahre, Maximum: 56 Jahre). Unter den 117 Teilnehmern waren 31 Frauen und 86
Männer.
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5.2.2 Variablen
5.2.2.1 abhängige Variable
Die abhängige Variable ist die von den Teilnehmern gewählte Sabotage bzw. Hilfe. Bei
dieser Variabe liegt ein metrisches Skalenniveau vor. Um Sabotage und Hilfe genauer
differenzieren zu können, werden drei Variablen gebildet: „Sabotage/Hilfe”, „Sabo-
tage” und „Hilfe”. Die Variable „Sabotage/Hilfe” umfasst dabei sämtliche Beobach-
tungen: Sabotage, Hilfe und „weder Sabotage noch Hilfe”. Analog zu Kapitel 4 bilden
negative Ausprägungen der Variablen Hilfe ab, positive Ausprägungen Sabotage. Wird
weder Sabotage noch Hilfe gewählt, nimmt die Variable einen Wert von null an. In der
Variable „Sabotage” werden nur diejenigen Beobachtungen betrachtet, in denen sich
die Probanden für Sabotage entschieden haben. Beobachtungen, in denen die Proban-
den Hilfe bzw. weder Sabotage noch Hilfe gewählt haben, werden nicht berücksichtigt.
Damit bestehen die Beobachtungen der Variable nur aus positiven Vorzeichen. In der
Variable „Hilfe” werden nur diejenigen Beobachtungen betrachtet, in denen sich die
Probanden für Hilfe entschieden haben. Beoachtungen, in denen die Probanden Sa-
botage bzw. weder Sabotage noch Hilfe gewählt haben, werden nicht berücksichtigt.
Damit bestehen die Beobachtungen der Variable nur aus negativen Vorzeichen.
5.2.2.2 zentrale erklärende Variable
Die Treatment-Variable ist die zentrale erklärende Variable in diesem Experiment. Da-
bei handelt es sich um eine Dummy-Variable, die für das Treatment „Fixpreis-FDS”
den Wert 0 annimmt und für das Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” den Wert
1.
5.2.2.3 Kontrollvariablen
Neben dem Geschlecht als Dummy-Variable wurden weitere Variablen erhoben und in
den multivariaten Analysen kontrolliert.
Die Variable „Arbeitsanstrengung” ist eine Entscheidungsvariable der Probanden (zu-
sammen mit der abhängigen Variablen) und zu kontrollieren, da die Ausübung von
Arbeitsanstrengung eine alternative Strategie (zu Sabotage) darstellt, um die Gewinn-
chancen zu erhöhen.
Die Variable „Wettbewerbsorientierung” wurde über den so genannten Competitiven-
ess Index (vgl. SMITHER/HOUSTON 1992) erhoben. Da das Verhalten in Wettbewerbs-
situationen einen Einfluss auf die Entscheidungen für Arbeitsanstrengung sowie für
Sabotage bzw. Hilfe haben könnte, dient diese Variable dazu, diesen Einfluss kontrol-
lieren zu können. Insgesamt wurden 20 Items im Fragebogen abgefragt (die Fragen
sind in Anhang A-8 unter der Rubrik „Fragen Competitiveness Index” abgebildet).
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Hierbei mussten die Teilnehmer jeweils entscheiden, ob sie bestimmten Items zustim-
men. Für jede zustimmende Antwort erhält man einen Punkt. Die Punkte aller Items
werden addiert. Bei 20 Items sind daher maximal 20 Punkte, minimal 0 Punkte mög-
lich. Je höher die Punktzahl, desto größer die Wettbewerbsorientierung der Person.
Die Variable „Ellbogenmentalität” wurde als weitere Kontrollvariable erhoben. Da-
mit lässt sich erfassen, inwieweit eine Person schon aufgrund ihrer Persönlichkeit
dazu neigt, Konkurrenten behindern zu wollen. Diese Skala wurde dem TOSCA-
Datensatz17 (vgl. TRAUTWEIN et al. 2004) entnommen. Dieses Konstrukt besteht aus
sechs Aussagen (siehe Anhang A-8 unter der Rubrik „Fragen Ellbogenmentalität”),
wobei jeweils nach dem Grad der Zustimmung zu der jeweiligen Aussage gefragt wird.
Die Antwortmöglichkeiten bestehen aus einer 4er-Likert-Skala („trifft überhaupt nicht
zu”, „trifft eher nicht zu”, „trifft eher zu”, „trifft völlig zu”), wobei den gewählten
Antwortmöglichkeiten folgende Punkte zugeordnet werden:
„trifft überhaupt nicht zu” = 1 Punkt
„trifft eher nicht zu” = 2 Punkte
„trifft eher zu” = 3 Punkte
„trifft völlig zu” = 4 Punkte
Abschließend wird pro Teilnehmer der Mittelwert der Punktzahl der sechs Fragen er-
mittelt und daraus die Variable „Ellbogenmentalität” gebildet, wobei 1 = minimale
Ellbogenmentalität, 4 = maximale Ellbogenmentalität.
Die Variable „Risikoaversion” wurde im Experiment mittels der HOLT-LAURY-
Abfrage (siehe Kapitel 5.1.3 bzw. Abbildung A.3) erhoben und dient als weitere Kon-
trollvariable. Die minimale Ausprägung (= minimale Risikoaversion) liegt bei 1 (d. h.
bereits in Zeile 1 (sehr geringe Wahrscheinlichkeit der hohen Auszahlung) wurde die
riskante Alternative gewählt), die maximale Ausprägung (= maximale Risikoaversion)
liegt bei 11 (d. h. auch in Zeile 10 (maximale Wahrscheinlichkeit der hohen Auszah-
lung) wurde die sichere Alternative gewählt).
Die Variable „Soziale Präferenzen” wird mittels des „Prisoner’s-Dilemma”-Spiels
erhoben. Relevant ist die abhängige Entscheidung. Die Variable ist nominal skaliert
und nimmt die Ausprägung 1 an, falls die 10 Taler nur dann gesendet werden, wenn
der andere Teilnehmer diese ebenfalls sendet (Conditional Cooperator). Die Ausprä-
gung 2 wird angenommen, wenn der jeweilige Teilnehmer nicht sendet, unabhängig
davon, ob der andere Teilnehmer sendet oder nicht (Egoist). Die Ausprägung 3 wird
angenommen, wenn der Teilnehmer sich für „Senden” entscheidet, unabhängig davon,
ob der andere Teilnehmer seine Taler ebenfalls sendet (Altruist). Die sozialen Präfe-
renzen werden mit zwei Dummyvariablen in die folgenden Analysen einfließen: Egoist
und Altruist. Kontrollgruppe ist jeweils der Conditional Cooperator.
17 TOSCA steht für „Transformation des Sekundarschulsystems und akademische Karrieren”. Das Kon-
strukt „Ellbogenmentalität” wurde dem Skalenhandbuch der Welle 5 entnommen.
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Die Variablen „Aufstiegsmöglichkeiten”, „Autonomie”, „Mitarbeiterbeziehungen”
und „Vorgesetztenbeziehungen” sind Konstrukte aus der deutschen Adaption des Work
Value Inventory von SUPER (vgl. SUPER 1970, SEIFERT/BERGMANN 1983). Diese
Konstrukte werden erhoben, weil sie potentiell die Wahl von Sabotage/Hilfe der Teil-
nehmer beeinflussen können und diese Einflüsse in den Regressionsanalysen entspre-
chend kontrolliert werden sollen. So ist es beispielsweise denkbar, dass eine Person,
der Aufstiegsmöglichkeiten sehr wichtig sind, eher zu Sabotage tendiert als eine Per-
son, der dies nicht wichtig ist. Der gleiche Effekt ließe sich für das Bedürfnis nach
Autonomie vermuten. Bei dem Bedürfnis nach einer guten Beziehung zu den Kollegen
(= Mitarbeiterbeziehungen) sollte der umgekehrte Effekt zu erwarten sein: Je höher das
Bedürfnis nach einer guten Beziehung zu den Kollegen, desto weniger sollte die Person
zu Sabotage tendieren. Für die Variable „Vorgesetztenbeziehungen” ist die erwartete
Richtung des Effekts hingegen nicht eindeutig. Hat eine Person ein starkes Bedürfnis
nach einer guten Beziehung zum Vorgesetzten, so ließe sich zum einen vermuten, dass
sie in geringerem Ausmaß zu Sabotageaktivitäten tendiert, da dies den Teamoutput –
für den in der Regel der Vorgesetzte verantwortlich ist – reduziert. Zudem riskiert die
Person das gute Verhältnis zum Vorgesetzten, das gestört wäre, wenn dieser etwas von
den Sabotageaktionen erfahren würde. Andererseits lässt sich auch vermuten, dass das
Bedürfnis nach einer guten Beziehung zum Vorgesetzten zu Sabotageaktivitäten an-
reizt, da dies den relativen Output der Person im Vergleich zu den direkten Kollegen
stärkt und dadurch entsprechend für Ansehen beim Vorgesetzten sorgen könnte.
Jedes dieser vier Konstrukte wird aus jeweils drei Fragen im Fragebogen ermittelt
(die einzelnen Fragen sind im Anhang A-8 unter der Rubrik „Fragen Work Value In-
ventory” zu finden). Die übergeordnete Frage lautet stets: „Wie wichtig sind Ihnen die
folgenden Aspekte grundsätzlich bei einer beruflichen Tätigkeit?” Der Grad der Wich-
tigkeit wird mit einer 6er-Likert-Skala (von „gar nicht wichtig” bis „sehr wichtig”)
gemessen. Die jeweilige Antwort wird mit einer Punktzahl bewertet „(gar nicht wich-
tig” = 0 Punkte, „sehr wichtig” = 5 Punkte) und der Punktemittelwert der drei Fragen
gebildet, die ein Konstrukt bilden. Daher liegt die Bandbreite der Punkte für die vier
Konstrukte (Aufstiegsmöglichkeiten, Autonomie, Mitarbeiterbeziehungen und Vorge-
setztenbeziehungen) jeweils zwischen 0 Punkten (= „gar nicht wichtig”) und 5 Punkten
(= „sehr wichtig”).
5.2.3 Deskriptive Statistiken
Deskriptive Beschreibung der abhängigen Variablen
In Abbildung 5.8 ist die Häufigkeitsverteilung der Wahl von Sabotage bzw. Hilfe je
Treatment abgebildet.
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Abbildung 5.8. Verteilung der Entscheidung für Sabotage/Hilfe je Treatment
Quelle: Eigene Darstellung
Wie erwartet wählen im Treatment „Fixpreis-FDS” nahezu doppelt so viele Teilneh-
mer Sabotage als im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”. Es ist jedoch in-
teressanterweise nicht der Fall, dass im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”
deutlich mehr Teilnehmer Hilfsbereitschaft wählen als im Treatment „Fixpreis-FDS”.
Stattdessen wird im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” sehr viel häufiger eine
„neutrale Position” eingenommen, d. h. weder sabotiert noch geholfen.
Die durchschnittlich gewählten Ausprägungen von Sabotage bzw. Hilfe je Treatment
sind in Abbildung 5.9 dargestellt:
Abbildung 5.9. Mittelwerte für Sabotage/Hilfe je Treatment
Quelle: Eigene Darstellung
Im links dargestellten Säulendiagramm werden in die Mittelwertbetrachtung sämtli-
che Ausprägungen einbezogen (d.h. „Sabotage”, „Hilfe” und „weder Sabotage noch
Hilfe”). Im Treatment „Fixpreis-FDS” wählen die Teilnehmer durchschnittlich ein Sa-
botageniveau von 20,40. Im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” beträgt das
durchschnittliche Sabotageniveau hingegen 3,58. Werden lediglich die Beobachtungen
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in die Mittelwertbetrachtung einbezogen, in denen die Teilnehmer Sabotage gewählt
haben, ist das durchschnittlich gewählte Sabotageniveau im Treatment „Fixpreis-FDS”
(33,20) höher als im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” (17,08). Wird hin-
gegen die Mittelwertbetrachtung lediglich auf die Beobachtungen begrenzt, in denen
die Teilnehmer Hilfe gewählt haben, resultiert im Treatment „Fixpreis-FDS” ein aus-
geprägteres Hilfeniveau (-20,77) als im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”
(-17,14).
Deskriptive Beschreibung der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
Tabelle 5.1. Verteilung der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
N Mittelwert Std.Abw. Min Max
1 FDS mit variablen
Preishöhen
117 0,49 0 1
2 weiblich 117 0,26 0 1
3 Arbeitsanstrengung 117 40,56 22,15 0 90
4 Wettbewerbsorientierung 117 11,34 4,53 0 19
5 Ellbogenmentalität 117 2,43 0,72 1 4
6 Risikoaversion 117 6,68 1,93 1 11
7 Soziale Präferenzen: Egoist 117 0,30 0 1
8 Soziale Präferenzen: Altruist 117 0,03 0 1
9 Aufstiegsmöglichkeiten 117 3,60 1,13 0 5
10 Autonomie 117 3,58 1,04 0 5
11 Mitarbeiterbeziehungen 117 4,18 0,80 1 5
12 Vorgesetztenbeziehungen 117 4,22 0,78 2 5
Quelle: Eigene Darstellung
Die Variable „weiblich” ist eine Dummy-Variable. Diese nimmt für Männer den Wert 0
an, für Frauen den Wert 1. Die Arbeitsanstrengung wird von den Teilnehmern gewählt
im Bereich 0 bis 90 (in Sechserschritten). Aus Tabelle 5.1 geht hervor, dass treatment-
übergreifend ein Anstrengungsniveau von 40,56 gewählt wurde bei einer Standardab-
weichung von 22,15. Zudem ist ersichtlich, dass die gesamte Bandbreite des wählbaren
Bereichs von den Teilnehmern ausgeschöpft wurde.
Die durchschnittliche Wettbewerbsorientierung der Teilnehmer liegt bei 11,34, wobei
der minimale Wert bei 0 lag und der maximale bei 19.
Die durchschnittliche Ellbogenmentalität der Teilnehmer liegt bei 2,43, bei einem Mi-
nimum von 1 und einem Maximum von 4. Der Mittelwert der Teilnehmer für Risi-
koaversion liegt bei 6,68. Die sozialen Präferenzen sind nominal skaliert und werden
daher mit zwei Dummy-Variablen codiert. Kontrollgruppe sind jeweils die „Condi-
tional Cooperator”. 30% der Teilnehmer haben sich im „Prisoner’s-Dilemma”-Spiel
egoistisch verhalten, 3% altruistisch.
5.2 Daten und Methoden 97
Hinsichtlich der über den „Work Value Inventory” erhobenen Variablen sind den
Teilnehmern die Konstrukte Mitarbeiterbeziehungen und Vorgesetztenbeziehungen
(4,18 bzw. 4,22) wichtiger sind als die Konstrukte Aufstiegsmöglichkeiten und Au-
tonomie (3,60 bzw. 3,58).
Um die Valididät der über validierte Skalen erhobenen Konstrukte zu prüfen, wurde
für diese jeweils das Maß „Cronbach’s alpha” ermittelt. Cronbach’s alpha misst die
innere Konsistenz von Skalen (vgl. ECKSTEIN 2016: 317). Um von einer gegebenen
Konstruktvalididität auszugehen, sollte Cronbach’s alpha mindestens 0,7 betragen (vgl.
BROSIUS 2013: 826). Die ermittelten Werte für Cronbach’s alpha sind in Tabelle 5.2
dargestellt.









In den vorliegenden Fällen liegt Cronbach’s alpha jeweils über 0,7, sodass die aus
Einzel-Items zusammengesetzten Skalen als valide angesehen werden können.
Korrelationen der erklärenden Variablen und Kontrollvariablen
Die in Tabelle 5.3 dargestellte Korrelationsmatrix zeigt die signifikanten Korrelatio-
nen (min. auf 10%-Signifikanzniveau) zwischen den einzelnen erklärenden Variablen.
Ziel ist es, erste Anhaltspunkte hinsichtlich einer möglichen Multikollinearität der er-
klärenden Variablen zu erhalten. Multikollinearität bezeichnet das Phänomen, das auf-
tritt, wenn die erklärenden Variablen eines multiplen Regressionsmodells untereinan-
der stark korreliert sind (vgl. KOMLOS/SÜSSMUTH 2010: 109). Die Konsequenzen
von Multikollinearität sind hohe Standardfehler der Regressionskoeffizienten, sodass
marginale Effekte einzelner erklärender Variablen auf die abhängige Variable nicht
mehr interpretierbar sind (vgl. COOPER 1983: 194). Zwar ist die Korrelationsma-
trix nur bei bivariaten Regressionsmodellen ein hinreichendes Instrument zur Aufde-
ckung von Multikollinearität (vgl. ALBERS et al. 2007: 224). Dennoch können Koef-
fizienten ab 0,3 zumindest erste Hinweise auf Multikollinearität liefern (vgl. BELS-
LEY/KUH/WELSCH 1980: 92). Aufgrunddessen werden signifikante Korrelationsko-
effizienten mit einem Wert von mindestens 0,3 in der Tabelle entsprechend hervorge-
hoben und werden im Folgenden diskutiert.
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Es besteht eine signifikant negative Korrelation zwischen den Variablen „Risikoaversi-
on” und „Wettbewerbsorientierung” (r = -0,30). Dies ist konform mit der bestehenden
Literatur. BARTLING et al. (2009) zeigen beispielsweise, dass sich Personen mit gerin-
ger Risikoaversion eher in Wettbewerbssituationen selektieren.
Eine weitere signifikante Korrelation besteht zwischen der Bedeutung von Aufstiegs-
möglichkeiten und Wettbewerbsorientierung (r = 0,37), der Ellbogenmentalität (r =
0,42) und dem Bedürfnis nach Autonomie (r = 0,45). Dies legt nahe, dass jemand
Aufstiegsmöglichkeiten für wichtiger erachtet, wenn er wettbewerbsorientiert ist bzw.
eine ausgeprägte Ellbogenmentalität aufweist. Die positive Korrelation zwischen der
Wichtigkeit von Aufstiegsmöglichkeiten und dem Bedürfnis nach Autonomie ist eben-
falls in der Literatur untersucht worden. NGUYEN/TAYLOR/BRADLEY (2003) finden
beispielsweise einen signifikant positiven Zusammenhang zwischen Job-Autonomie
und Aufstiegsmöglichkeiten. Dies kann dahingehend interpretiert werden, dass – unter
der Prämisse, dass die Job-Autonomie mit steigender hierarchischer Ebene zunimmt
– Aufstiegsmöglichkeiten eine Möglichkeit bzw. eine Perspektive darstellen, das Be-
dürfnis nach Autonomie (zukünftig) befriedigen zu können. Zwischen den Variablen
„Vorgesetztenbeziehungen” und „Mitarbeiterbeziehungen” (r = 0,55) zeigt sich eine zu
erwartende positive Korrelation.
5.2.4 Methoden
In Abschnitt 5.3.1 wird als univariate Analysemethode ein t-Test-basierter Mittelwert-
vergleich durchgeführt. Dabei soll geprüft werden, ob sich die beiden Treatments hin-
sichtlich der Ausübung von Sabotage bzw. Hilfe signifikant unterscheiden. Zudem
werden die Konsequenzen der getroffenen Entscheidungen für Sabotage bzw. Hilfe
in den beiden Treatments analysiert.
Im Bereich der multivariaten Analysemethoden wird aufgrund des metrischen Ska-
lenniveaus der abhängigen Variablen eine OLS-Schätzung durchgeführt. Zusätzlich
wird ein Hurdle-Modell geschätzt. Dieses dient als Robustheitscheck der OLS-
Regressionsergebnisse. Ein Hurdle-Modell zerlegt gedanklich den Entscheidungspro-
zess der Probanden in zwei Schritte: Im ersten Schritt entscheidet der Proband ob er Sa-
botage bzw. Hilfe wählt oder nicht.18 Ist diese Entscheidung getroffen, wird im zweiten
Schritt über das Ausmaß der Sabotage bzw. Hilfe entschieden.
18 Diese Entscheidung stellt die „Hürde” (=Hurdle) dar.


































































































































































































































































































































































5.3 Ergebnisse des Experiments 100
5.3 Ergebnisse des Experiments
5.3.1 Darstellung und Interpretation der univariaten Ergebnisse
t-Test-basierter Mittelwertvergleich
Zunächst werden die aufgestellten Hypothesen in einem univariaten Zusammenhang
überprüft, um erste Hinweise zum vermuteten Effekt variabler Turnierpreise auf die
Sabotageneigung zu erhalten. In diesem Experiment ist insbesondere von Interesse,
ob sich die beiden Treatments hinsichtlich der Neigung zur Sabotage bzw. Hilfe unter-
scheiden. Hierzu wird ein Zweistichproben-t-Test durchgeführt. Ziel ist es, ausgewähl-
te Variablen auf signifikante Unterschiede zwischen zwei Gruppen (hier: die beiden
Treatments) zu untersuchen. Die Ergebnisse der t-Tests sind in Tabelle 5.4 abgebildet.









Sabotage/Hilfe 117 20,40 3,58 16,82***
Sabotage 71 33,20 17,08 16,12***
Hilfe 27 -20,77 -17,14 -3,63
Quelle: Eigene Darstellung
Wird die gewählte Sabotage bzw. Hilfe in einer Variable abgebildet (Variable „Sa-
botage/Hilfe”), besteht ein hochsignifikanter Unterschied zwischen den beiden Treat-
ments: Im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen” wird im Mittel ein Sabotageni-
veau von 3,58 gewählt, im Treatment „Fixpreis-FDS” liegt dies bei 20,40 und damit
signifikant höher. Dieser Aspekt wird nochmals deutlicher, wenn nur die 71 Proban-
den betrachtet werden, die sich dafür entschieden haben, die anderen Teilnehmer zu
sabotieren (Variable „Sabotage”). Während im Fixpreis-Treatment ein Sabotageniveau
von durchschnittlich 33,20 gewählt wurde, ist dies im Treatment „FDS mit variablen
Preishöhen” mit durchschnittlich 17,08 signifikant geringer. Bei Betrachtung der 27
Probanden, die sich für Hilfe entschieden haben (Variable „Hilfe”), liegt die Höhe der
Hilfe im Fixpreis-Treatment überraschenderweise höher als im Treatment „FDS mit
variablen Preishöhen”. Allerdings ist der Unterschied nicht signifikant.
Um die Robustheit der durchgeführten t-Tests zu prüfen, wird zusätzlich ein MANN-
WHITNEY-Test durchgeführt. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass hochsignifikante
Unterschiede (p = 0,0000) zwischen den beiden Treatments hinsichtlich der Wahl von
Sabotage/Hilfe vorliegen. Die univariaten Ergebnisse liefern also erste Anhaltspunkte
für die Plausibilität der aufgestellten Hypothesen.
5.3 Ergebnisse des Experiments 101
Konsequenzen der getroffenen Entscheidungen für Sabotage bzw. Hilfe je Treat-
ment
Die Entscheidungen für Sabotage bzw. für Hilfe in den beiden Treatments haben Aus-
wirkungen sowohl für die Teilnehmer, als auch für den (hypothetischen, da im Expe-
riment nicht abgebildeten) Prinzipal. Diese Auswirkungen werden in Abbildung 5.10
veranschaulicht.
Abbildung 5.10. Übersicht über den durschschnittlichen Output, den durchschnittlichen Nut-
zen und den durchschnittlichen Preis pro Teilnehmer und Treatment sowie über den Prinzipal-
nutzen pro Treatment
Quelle: Eigene Darstellung
Im Treatment Fixpreis-FDS besteht ein negativer durchschnittlicher Output pro Agent
(blauer Balken), der insbesondere durch die ausgeprägten Sabotageaktivitäten ent-
steht. Der durchschnittliche Preis pro Teilnehmer (roter Balken) beträgt im Fixpreis-
Treatment 60 Taler (Mittelwert aus 120 Talern für W1, 60 Talern für W2 und 0 Talern für
W3). Indem der durchschnittliche Preis pro Teilnehmer vom durchschnittlichen Output
pro Teilnehmer subtrahiert wird, resultiert der durchschnittliche Prinzipalnutzen (gel-
ber Balken), der im Fixpreis-Treatment negativ ist.19 Aufgrund des negativen Prin-
zipalnutzens würde sich die Durchführung des Fixpreis-FDS für den Prinzipal nicht
lohnen. Die Modellimplikation 1 aus Kapitel 4.2.1 wird dadurch gestützt. Der durch-
schnittliche Nutzen pro Teilnehmer (grüner Balken) ist positiv.20
19 Es wird von davon ausgegangen, dass V = 1, d. h., der Wert einer Outputeinheit für den Prinzipal
beträgt 1. Eine andere Ausprägung des Wertes würde jedoch die qualitativen Aussagen nicht ändern.
20 Die Anfangsausstattung ist hier bereits mit enthalten.
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Obwohl im Fixpreis-Treatment ein negativer durchschnittlicher Output pro Teilnehmer
erzielt wird, bleibt der durchschnittliche Preis pro Teilnehmer konstant. Im Treatment
„FDS mit variablen Preishöhen” hingegen besteht eine Verknüpfung der Preishöhen
mit dem durschnittlichen Output pro Teilnehmer. Dieser Mechanismus resultiert in
einem positiven Prinzipalnutzen.
5.3.2 Darstellung und Interpretation der multivariaten Ergebnisse
5.3.2.1 Darstellung und Erläuterung der Ergebnisse der OLS-Regression
Es wird eine hierarchische Regression mit zehn Modellen durchgeführt, um beobach-
ten zu können, ob sich die Regressionskoeffizienten durch die Aufnahme zusätzlicher
Kontrollvariablen verändern. Die Ergebnisse der OLS-Regressionen sind in Tabelle 5.5
dargestellt.
Güte der Regressionsmodelle
Die Werte von R² bzw. korrigiertem R² (d.h. dem Anteil der erklärten Varianz an der
Gesamtvarianz) liegen im Bereich von 0,1 bis 0,3. Gemäß BACKHAUS et al. (2015:
114) sind bereits Werte ab 0,1 akzeptabel. Zudem sind die Ergebnisse der F-Tests in
allen Modellen signifikant auf dem 1-%-Signifikanzniveau, sodass von einem Zusam-
menhang der in den jeweiligen Modellen enthaltenen erklärenden Variablen mit der
jeweiligen abhängigen Variablen auszugehen ist.
Aufgrund der in der Korrelationsmatrix ersichtlichen signifikanten Korrelationen ist es
für die Güte des Regressionsmodells von hoher Bedeutung, ein mögliches Multikol-
linearitätsproblem auszuschließen. Tabelle 5.6 zeigt die Varianzinflationsfaktoren der
erklärenden Variablen.
Wie sich zeigt, sind die Varianzinflationsfaktoren weit von der kritischen Grenze 10
entfernt, sodass nicht von einem Multikollinearitätsproblem auszugehen ist.
Interpretation der marginalen Effekte
In sämtlichen dargestellten Regressionsmodellen ist die zentrale erklärende Treatment-
Variable auf dem 1-%-Signifikanzniveau signifikant: Konkret besteht im Treatment
„FDS mit variablen Preishöhen” eine signifikant geringere Sabotageneigung bzw. hö-
here Hilfe als im Treatment Fixpreis-FDS. Dieser Befund bestätigt die in diesem Kapi-
tel eingangs formulierten Modellimplikationen. Hinsichtlich der weiteren Kontrollva-
riablen zeigt sich eine signifikant geringere Sabotageneigung von Frauen im Vergleich
zu Männern. Dieser Zusammenhang konnte bereits in anderen Studien nachgewiesen
werden (vgl. DATO/NIEKEN 2014). Zudem zeigt sich, dass mit höherer Arbeitsan-
strengung ein höheres Sabotageniveau bzw. geringere Hilfe gewählt wird. Dieser Zu-
sammenhang ist jedoch nur schwach bzw. nicht signifikant. Bei der im „Prisoner’s-
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Soziale Präferenzen: Egoist 1,14







Dilemma”-Spiel erhobenen sozialen Präferenzen zeigt sich, das Altruisten signifikant
höhere Sabotageniveaus bzw. weniger Hilfe wählen als die Kontrollgruppe „Conditio-
nal Cooperator”. Dies ist ein überraschender Befund, der jedoch durch einen Kom-
pensationseffekt erklärt werden könnte: Da zunächst das Turnier-Setting gespielt wur-
de (mit anschließendem Feedback über die Ergebnisse), könnten die Probanden eine
Sabotageentscheidung anschließend im „Prisoner’s-Dilemma”-Spiel mit einer altruis-
tischen Entscheidung kompensieren. Zwar war auch das „Prisoner’s-Dilemma”-Spiel
incentiviert, jedoch war die Höhe der Auszahlungen um ein Vielfaches geringer als
im Turnierspiel. Ein weiterer signifikant positiver Zusammenhang besteht zwischen
dem Bedürfnis nach Autonomie und der Sabotageneigung. Zwischen der Bedeutung
von Kollegialität und der Sabotageneigung besteht überraschenderweise ein positiver
Zusammenhang (d. h. je höher die Bedeutung der Kollegialität, desto höher die Sabota-
geneigung). Dieser Zusammenhang ist jedoch nur schwach bzw. insignifikant. Zudem
zeigt sich, dass mit steigender Bedeutung der Beziehung zum Vorgesetzten die Sabota-
geneigung signifikant abnimmt. Dieser Effekt ist intuitiv, da Sabotage das Teamergeb-
nis reduziert, für das der Vorgesetzte die Verantwortung trägt. Daher werden Personen,
denen das Verhältnis zum Vorgesetzten wichtig ist, seltener Sabotage wählen.
5.3.2.2 Darstellung und Erläuterung der Ergebnisse der
Hurdle-Regression
Um die Robustheit der Schätzergebnisse aus Kapitel 5.3.2.1 zu prüfen, wird nachfol-
gend ein so genanntes Hurdle-Modell geschätzt.
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In Hurdle-Regressionen wird zunächst ein dichotomes Schätzmodell mit einer Va-
riablen geschätzt, die entweder den Wert null annimmt oder den Wert größer bzw.
kleiner als null. Diese Variable ist die Selektionsvariable. Zudem wird parallel die Hö-
he des Effektes geschätzt mit einem am Wert 0 limitierten Modell, d. h. mit dem Wert
0 als Ober- oder Untergrenze. Das Hurdle-Modell bildet damit einen zweistufigen Ent-
scheidungsprozess ab (Vgl. WINKELMANN 2013: 105).
Im Kontext der Entscheidungssituation im Experiment treffen die Probanden in Stu-
fe 1 die Entscheidung, ob sie sabotieren/helfen oder ob sie dies nicht tun. Im Falle
der Entscheidung für Sabotage bzw. Hilfe entscheiden sie dann in Stufe 2 über das
Ausmaß der Sabotage/Hilfe.
Hurdle-Regression für den Wertebereich 0 bis 60 (Sabotage)
In Tabelle 5.7 sind die Regressionsergebnisse für den Wert null als Untergrenze, d.h.
Sabotage dargestellt. Der Wert null bildet hier das untere Limit des Wertebereichs.
Es werden somit diejenigen Beobachtungen betrachtet, in denen die Sabotage- bzw.
Hilfevariable im Wertebereich 0 bis 60 liegt. Folglich handelt es sich um diejenigen
Beobachtungen, in denen entweder „Sabotage” oder „weder Sabotage noch Hilfe”
gewählt wurde. Die acht Schätzmodelle sind hinsichtlich der verwendeten Variablen
jeweils identisch mit den in der OLS-Regression geschätzten Modellen (vgl. Tabelle
5.5). Die sowohl in der OLS-Regression als auch in der Hurdle-Regression in allen
Modellen insignifikanten Kontrollvariablen (Wettbewerbsorientierung, Ellbogenmen-
talität, Risikoaversion und Aufstiegsmöglichkeiten) werden in den folgenden Hurdle-
Regressionen jedoch nicht explizit ausgewiesen, sondern in Modell 8 unter dem Begriff
„andere Kontrollvariablen” zusammengefasst.
Güte der Regressionsmodelle
Der Likelihood-Ratio-Test zeigt, dass in sämtlichen geschätzten Modellen die Null-
hypothese (sämtliche erklärenden Variablen nehmen den Wert null an, sodass die er-
klärenden Variablen keinen Effekt auf die abhängige Variable haben) auf dem 1-%-
Signifikanzniveau verworfen werden kann, sodass der Erklärungsgehalt der Schätz-
modelle gegeben ist.
Das Pseudo-R² weist in der Regel deutlich niedrigere Werte als das R² auf, so dass
bereits Werte ab 0,2 eine „exzellente Modellanpassung” (MCFADDEN 1979: 307) be-
deuten. Die Werte des Pseudo-R² der Hurdle-Schätzungen liegen unter 0,2, sodass kei-
ne exzellenten Erklärungsgüten vorliegen. Generell sollten die Pseudo-R²-Kennziffern
jedoch nicht überbewertet werden (vgl. WOLF/BEST 2010: 228).
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Interpretation der marginalen Effekte
Im unteren Teil der Tabelle 5.7 unter der Rubrik „Selektion” sind die Selektionsef-
fekte abgebildet, im oberen Teil die marginalen Effekte unter der Voraussetzung, dass
die Entscheidung in Stufe 1 für Sabotage fiel. In allen acht Modellen ist ein hochsi-
gnifikanter Selektionseffekt (auf dem 1-%-Signifikanzniveau) vorhanden. Das bedeu-
tet, dass im Treatment „Fixpreis-FDS” signifikant häufiger Sabotage gewählt wird als
im Treatment „FDS mit variablen Preishöhen”. Zudem ist das Ausmaß der gewählten
Sabotage im Fixpreis-Treatment signifikant größer als im variablen-Preis-Treatment.
Diese Ergebnisse bestätigen damit den Befund aus der OLS-Regression.
Hinsichtlich der Kontrollvariablen besteht bei der Gender-Variable ein signifikanter
Selektionseffekt: Männer wählen signifikant häufiger Sabotage als Frauen. Allerdings
existieren zwischen Männern und Frauen, die sich für Sabotage entschieden haben,
keine signifikanten Unterschiede im Ausmaß der gewählten Sabotage. Für die erklä-
rende Variable „Arbeitsanstrengung” besteht ein signifikanter Selektionseffekt. Das
bedeutet, dass bei höherer Arbeitsanstrengung signifikant häufiger Sabotage gewählt
wird. Es besteht jedoch kein signifikanter Arbeitsanstrengungseffekt auf das Ausmaß
der gewählten Sabotage (gegeben, dass sabotiert wird). Der Befund hinsichtlich der
sozialen Präferenzen zeigt, dass Egoisten und Altruisten signifikant häufiger Sabo-
tage wählen als die Kontrollgruppe „Conditional Cooperator”. Insbesondere die si-
gnifikant häufigere Selektion in Sabotageaktivitäten von Altruisten im Vergleich zur
Gruppe „Conditional Cooperator” ist überraschend, zumal die Erfassung der sozialen
Präferenzen ebenfalls incentiviert war. Für das Ausmaß der gewählten Sabotage las-
sen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den drei Gruppen feststellen. Ein
signifikanter Selection-Effekt besteht ebenfalls bei der Variable „Autonomiebedürf-
nis”: Je höher das Autonomiebedürfnis, desto häufiger wird Sabotage gewählt. Für das
Ausmaß der gewählten Sabotage ist die Autonomie-Variable - gegeben, dass sabotiert
wird - jedoch nicht signifikant. Die Variablen „Mitarbeiterbeziehungen” und „Vorge-
setztenbeziehungen” sind hinsichtlich der Selektion nicht signifikant, die Intensität der
Sabotage wird jedoch signifikant durch die Variable „Mitarbeiterbeziehungen” beein-
flusst: Je wichtiger die Mitarbeiterbeziehungen eingeschätzt werden, desto höher das
Ausmaß der gewählten Sabotage. Auch dieser Befund ist nicht intuitiv, da zu erwarten
gewesen wäre, dass mit zunehmendem Ausmaß der Sabotage die Beziehungen zu den
Kollegen verstärkt gefährdet werden würden.
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Hurdle-Regression für den Wertebereich -60 bis 0 (Hilfe)
In Tabelle 5.8 sind die weiteren Ergebnisse der Hurdle-Regression abgebildet, wobei
hier der Wert null das obere Limit des Wertebereichs bildet. Das bedeutet, dass nur
diejenigen Beobachtungen betrachtet werden, in denen die Sabotage- bzw. Hilfevaria-
ble im Wertebereich -60 bis 0 liegt. Folglich handelt es sich um die Beobachtungen, in
denen entweder „Hilfe” oder „weder Sabotage noch Hilfe” gewählt wurde.
Güte der Regressionsmodelle
In Modell 1 kann die Nullhypothese des Likelihood-Ratio-Tests nicht verworfen wer-
den. Zudem weist das Pseudo-R² einen Wert von null aus, sodass der Erklärungsge-
halt dieses univariaten Modells als sehr gering angesehen werden kann. Bei sämt-
lichen weiteren Schätzmodellen lässt sich die Nullhypothese des Likelihood-Ratio-
Tests auf dem 1-%-Signifikanzniveau verwerfen. Die Pseudo-R²-Werte liegen im Be-
reich von 0,04 bis 0,11 und damit unter dem Wert von 0,20, ab dem in der Litera-
tur von einer „exzellenten” (MCFADDEN 1979: 307) Modellanpassung ausgegangen
wird. Generell sollten die Pseudo-R²-Kennziffern jedoch nicht überbewertet werden
(vgl. WOLF/BEST 2010: 228).
Interpretation der marginalen Effekte
In keinem der betrachteten Modelle besteht ein signifikanter Effekt zwischen der
Treatment-Variablen und der ausgeübten Hilfsbereitschaft – weder hinsichtlich der
Entscheidung, Hilfe zu wählen (Selection), noch hinsichtlich der Höhe der Hilfe.
Bei den weiteren Kontrollvariablen ist ein signifikanter Gender-Effekt zu beobach-
ten: Männer neigen signifikant seltener zu Hilfsbereitschaft als Frauen, jedoch wählen
Frauen (die sich für Hilfe entschieden haben) signifikant geringere Ausmaße an Hilfe
als Männer.
Die gewählte Arbeitsanstrengung wirkt sich nicht signifikant auf die Entscheidung zu
helfen aus, jedoch steigt mit höherer Arbeitsanstrengung das Ausmaß der gewählten
Hilfe. Die Variable „soziale Präferenzen Altruist” wurde aus der Regression ausge-
schlossen (omitted), da keine Beobachtungen vorliegen, in denen ein Altruist Hilfe
gewählt hätte. Zwischen Egoisten und „Conditional Cooperators” bestehen keine si-
gnifikanten Unterschiede bei der Entscheidung zu helfen. Die Höhe der Hilfe ist le-
diglich in Modell 4 schwach signifikant, d. h. Egoisten wählen höhere Ausprägungen
von Hilfe als „Conditional Cooperators”. Dieser Effekt wird jedoch in Modell 5 (unter
Hinzunahme der Autonomie-Variable) insignifikant. Die Variable „Mitarbeiterbezie-
hungen”, d. h. die Wichtigkeit der Beziehungen zu Kollegen, hat keinen signifikanten
Effekt auf die Entscheidung, Hilfe zu leisten. Es besteht jedoch ein schwach signifi-
kanter negativer Zusammenhang in Modell 8 (d. h. unter Aufnahme der weiteren insi-
gnifikanten Kontrollvariablen „Wettbewerbsorientierung”, „Ellbogenmentalität”, „Ri-
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sikoaversion” und „Aufstiegsmöglichkeiten”) in Bezug auf die Höhe der ausgeübten
Hilfe
(d. h. je wichtiger die Mitarbeiterbeziehungen, desto geringer also die Hilfe). Für die
Variable „Vorgesetztenbeziehungen” besteht sowohl ein signifikanter Selection-Effekt
(d. h. je wichtiger die Beziehung zum Vorgesetzten eingeschätzt wird, desto häufiger
fällt also die Entscheidung, Hilfe zu leisten) als auch ein signifikant positiver Einfluss
auf die Höhe der Hilfe (d. h. je wichtiger die Beziehung zum Vorgesetzten, desto höher
also die Hilfe).
5.4 Zusammenfassung und kritische Würdigung des
Experiments
5.4.1 Zusammenfassung der Ergebnisse der Experiments
In diesem Kapitel wurde anhand eigens erhobener Experimentaldaten die Hypothe-
se geprüft, dass in einem Fixpreis-FDS die Teilnehmer höhere Sabotageniveaus bzw.
geringere Hilfe wählen als in einem FDS mit variablen Preishöhen. Hierzu wurden
sowohl univariate (vgl. Abschnitt 5.3.1) als auch multivariate Analysemethoden (vgl.
Abschnitt 5.3.2) herangezogen. In der multivariaten Analyse wurde sowohl eine OLS-
Regression als auch eine Hurdle-Regression durchgeführt.
Die Hypothese wird sowohl von den univariaten als auch von den multivariaten Analy-
semethoden klar unterstützt. Daher liegt der Schluss nahe, dass die Einführung varia-
bler Preishöhen in FDS die Sabotageneigung der Turnierteilnehmer wirksam verrin-
gern kann. In der multivariaten Analyse zeigt sich bei allen zehn geschätzten OLS-
Regressionsmodellen ein auf dem 1-%-Signifikanzniveau signifikanter Zusammen-
hang zwischen der Treatment-Variable und der gewählten Sabotage/Hilfe. Dieses Er-
gebnis wird von den Hurdle-Modellen unterstützt: Hier ergeben sich hochsignifikante
Treatment-Unterschiede sowohl bei der Entscheidung, Sabotage zu wählen, als auch
bei der Entscheidung über die Höhe der Sabotage. Signifikante Treatment-Einflüsse
auf die Entscheidung, den anderen Teilnehmern zu helfen, bestehen jedoch nicht. Die-
ses Ergebnis verdeutlicht, dass der wirksame Effekt von variablen Preishöhen durch
eine Verringerung der Sabotageneigung getrieben wird, nicht jedoch durch eine Erhö-
hung der Anreize zu Hilfe.
5.4.2 Kritische Würdigung des Experiments
Das Experiment unterliegt diversen Einschränkungen, die im Folgenden näher erörtert
werden.
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Grundsätzlich ist die externe Validität von Laborexperimenten zu hinterfragen21. Hier-
unter ist die Frage zu verstehen, ob ein Experiment die in der Realität vorherrschenden
Gegebenheiten abbilden kann (vgl. FALK/FEHR 2003: 403).
Experimente haben den Vorteil, Anstrengungs- und Sabotageniveaus erfassen zu kön-
nen. Zudem kann beobachtet werden, wie eine Änderung des Turnierdesigns (in die-
sem Fall FDS mit fixen Preisen vs. FDS mit variablen Preishöhen) ceteris paribus die
Entscheidungen der Teilnehmer zur Ausübung von Sabotage bzw. Hilfe beeinflusst
(Vgl. HARBRING/IRLENBUSCH 2011: 611). Ein Aspekt in der Diskussion über die
externe Validität ist die Betrachtung des Teilnehmerkreises: Das Experiment wurde
ausschließlich mit Studierenden durchgeführt. Es stellt sich die Frage, inwiefern es zu-
lässig ist, aus dem Verhalten dieser Gruppe auf das Verhalten von Arbeitnehmern in
Unternehmen zu schließen. SACKETT/LARSON (1990) argumentieren, dass dies legi-
tim sei, da Studenten häufig bereits in Teilzeitjobs beschäftigt seien und in absehba-
rer Zeit in den Arbeitsmarkt eintreten würden. Dennoch kann die Durchführung des
Experiments mit anderen Bevölkerungs- bzw. Berufsgruppen zu unterschiedlichen Er-
gebnissen führen.
Ein weiterer kritischer Punkt ist die Bezahlung, die im Experiment erzielt wer-
den kann. Diese ist in keiner Weise vergleichbar mit der Bezahlung in der realen
Arbeitswelt (vgl. CADSBY/SONG/TAPON 2007: 401). Die Unterschiede in der Be-
zahlung zwischen den Turniergewinnern und -verlierern bzw. die auf dem Spiel ste-
henden sonstigen Konsequenzen (z. B. Entlassungsgefahr) sind in der Praxis um ein
Vielfaches höher, als dies in einem Laborexperiment dargestellt werden kann. Zahl-
reiche Studien konnten jedoch zeigen, dass eine Erhöhung der monetären Anreize
das Verhalten der Entscheidungsträger nicht signifikant beeinflusst (vgl. Z.B. KO-
CHER/MARTINSSON/VISSER 2008; CAMERON 1999; CARPENTER/VERHOOGEN/
BURKS 2005).
Eine weitere potentielle Schwäche könnte darin liegen, dass die Teilnehmer kei-
ne „real effort”-Arbeitsaufgabe durchführen mussten, sondern die Arbeitsanstrengung
sowie Sabotage/Hilfe wählten („chosen effort”). Dies könnte dazu führen, dass es
den Teilnehmern im Experiment leichter fällt, Sabotage zu wählen, als diese in der
Praxis tatsächlich aktiv durchführen zu müssen. Der Vorteil eines „chosen effort”-
Experiments ist jedoch, dass die Kostenfunktionen den Experimentatoren bekannt
sind.
Zudem lässt sich kritisch anmerken, dass im durchgeführten Experiment lediglich
eine Runde gespielt wurde, die gleichzeitig auch auszahlungsrelevant war (spieltheo-
retisch als One-Shot-Game bezeichnet). In der realen Arbeitswelt läuft der Konkur-
renzkampf um die besten Beurteilungen meist über mehrere Monate bzw. Jahre. Auch
21 Zur externen Validität von Laborexperimenten existiert eine umfangreiche Diskussion in der Literatur
(vgl. z. B. als Überblick FALK/FEHR 2003 bzw. BERKOWITZ/DONNERSTEIN 1982).
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besteht der Wettbewerb aus mehreren Runden bzw. basiert die Beurteilungsentschei-
dung in der Regel nicht auf einer einzigen Situation bzw. Entscheidung. Ein mehr-
stufiges Turnierdesign wäre damit näher an der Realität. Der Vorteil des einstufigen
Turniers ist jedoch, dass die Sabotage- bzw. Hilfeentscheidungen unabhängig sind von
den Ergebnissen früherer Runden.
Als letzter Kritikpunkt könnte genannt werden, dass die Teilnehmer im Experi-
ment nicht wissen, mit wem sie es zu tun haben und der soziale Kontext entspre-
chend vernachlässigt wird (vgl. z.B. BYRNE 1969, HARRÉ/SECORD 1972, BERKO-
WITZ/DONNERSTEIN 1982). Dies könnte dazu führen, dass die Entscheidung im Ex-
periment für Sabotage leichter fällt. In der betrieblichen Praxis sind die Kollegen bzw.
die Konkurrenten um die besten Beurteilungen bzw. Beförderungen in der Regel be-
kannt. Auch ist die Gefahr, dass die Sabotageaktivitäten aufgedeckt werden und für
die Sabotierenden zu negativen Konsequenzen führen können, im Experiment nicht
abgebildet.
Bei der Diskussion der Experimentergebnisse sollten die genannten Einschränkungen
berücksichtigt werden. Dennoch sind die zentralen Unterschiede zwischen variablen
und fixen Turnierpreisen hinsichtlich der Sabotageneigung der Teilnehmer hochsigni-
fikant und nicht grundsätzlich infrage zu stellen.
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6 Zusammenfassung, Implikationen und weiterer
Forschungsbedarf
6.1 Zusammenfassung der Befunde und Implikationen für
die Praxis
Ein zentrales Problem relativer Leistungsbeurteilungssysteme (wie z. B. FDS) bzw.
von Turniersituationen im Allgemeinen sind die dadurch induzierten Sabotageanreize
(vgl. GÜRTLER/MÜNSTER/NIEKEN 2013: 932). Diese sind auch in der kontrover-
sen Diskussion über die Vorteilhaftigkeit von Forced-Distribution-Systemen ein ge-
wichtiges Argument. In der betrieblichen Praxis werden überwiegend Fixpreis-FDS
eingesetzt, d. h., die Preise der einzelnen Einstufungskategorien sind im Voraus fix
festgelegt. Beim Konzept der variablen Preise hingegen hängen die Preishöhen oder
die Preisverteilung von der Gruppenleistung ab. Vor diesem Hintergrund wurden in
vorliegender Arbeit folgende Forschungsfragen untersucht:
1.) „Induzieren FDS mit fixen Preisen Sabotageanreize?”
2.) „Inwiefern können variable Turnierpreise Sabotageanreize in FDS reduzieren
bzw. Hilfe fördern?”
Der Stand der Forschung zu FDS bzw. zu Turnieren im Allgemeinen zeigt ein ähn-
lich zwiespältiges Bild wie die Diskussionen in der Managementliteratur: Zum einen
wird auf die durch FDS induzierte Anreizfunktion und die damit (zumindest kurzfris-
tig) verbundene Steigerung der Anstrengungsniveaus der Agenten hingewiesen. Zum
anderen existieren jedoch zahlreiche Befunde zur Induzierung adverser Verhaltenswei-
sen wie z. B. Sabotage. Das Sabotageproblem in Turnieren wurde vielfach untersucht
und stellt einen wichtigen Bestandteil der turniertheoretischen Literatur dar. Auch Lö-
sungsvorschläge, um die Sabotage wirksam einzudämmen, wurden bereits diskutiert,
jedoch sind mit der Mehrheit der diskutierten Maßnahmen erhebliche Nachteile ver-
bunden. Die Forschung zu variablen Turnierpreisen steckt hingegen noch in den Kin-
derschuhen. Die vorliegende Arbeit ist die erste, die das Konzept der variablen Tur-
nierpreise und deren Wirkung auf Sabotageanreize in Turnieren untersucht.
Zunächst wurde in Kapitel 3 anhand eigens erhobener Felddaten überprüft, ob
Fixpreis-FDS Sabotageanreize induzieren (Forschungsfrage 1). Diese Zusammenhän-
ge sind bisher für FDS in der Literatur noch nicht untersucht worden. Hierzu wurden
Mitarbeiter eines Unternehmens befragt, das FDS zum Befragungszeitpunkt angewen-
det hat. Da nur 29 % der Teilnehmer angaben, einem FDS zu unterliegen, lag eine ange-
messene Streuung vor. Die Ergebnisse zeigen, dass FDS zu keiner signifikant höheren
Leistungsmotivation führen. Allerdings induzieren FDS eine signifikant höhere Sabo-
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tageneigung bzw. geringere Hilfsbereitschaft als Anreizsysteme ohne FDS-Systematik.
Damit kann die erste Forschungsfrage bejaht werden.
Um die zweite Forschungsfrage zu beantworten, wurde zunächst ein theoretisches
Modell ausgearbeitet, das die Wirkung variabler Preise auf Hilfe und Sabotage ana-
lysiert (vgl. Kapitel 4). Es wurde zwischen zwei Ausprägungsformen variabler Preise
differenziert: Variable Preishöhen (die Höhe der einzelnen Preise ist abhängig vom ku-
mulierten Output der Agenten) und variable Preisverteilung (die Anzahl der Preise in
den einzelnen Einstufungskategorien ist abhängig vom kumulierten Output der Agen-
ten). Diese Ausprägungsformen wurden in zwei Modellvarianten dem Fixpreis-FDS
als Referenz gegenübergestellt. In Modellvariante A wurden Sabotage- bzw. Hilfsak-
tivitäten als relativ effizient modelliert. Konkret konnte mit einer Einheit Sabotage der
Output der anderen Agenten um jeweils eine Einheit reduziert werden. Zudem wurde
angenommen, dass eine Einheit Sabotage/Hilfe die gleichen Kosten verursacht wie ei-
ne Einheit konstruktive Anstrengung. In Modellvariante B hingegen wurden Sabotage-
bzw. Hilfsaktivitäten als relativ ineffizient (im Vergleich zu Variante A) modelliert: In
dieser Variante konnte mit einer Einheit Sabotage der Output der anderen Agenten
jeweils nur um 1n−1 Einheiten reduziert werden. Zudem verursacht eine Einheit Sa-
botage / Hilfe in dieser Variante höhere Kosten als eine Einheit konstruktive Anstren-
gung. Die Modellergebnisse zeigen zum einen, dass Fixpreis-FDS in beiden Modellva-
rianten Sabotageanreize induzieren. Zudem offenbart sich, dass zwischen den beiden
Ausprägungsformen variabler Turnierpreise (variable Preishöhen und variable Preis-
verteilung) keine Unterschiede in den Anstrengungs-, Sabotageniveaus sowie Prinzi-
palnutzen vorliegen. In beiden Modellvarianten sind FDS mit variablen Turnierpreisen
Fixpreis-FDS jedoch dahingehend überlegen, dass FDS mit variablen Preisen zu iden-
tischen Anstrengungsniveaus wie Fixpreis-FDS führen, wobei gleichzeitig Sabotage-
aktivitäten eliminiert und Hilfsaktivitäten induziert werden. Dies resultiert wiederum
in einem höheren Prinzipalnutzen.
Im experimentellen Teil (vgl. Kapitel 5) wurde untersucht, ob sich die Sabotagean-
reize mittels einer alternativen Turnierausgestaltung reduzieren lassen. Konkret wurde
anhand eines Laborexperiments untersucht, ob sich Fixpreis-FDS und FDS mit varia-
blen Preishöhen hinsichtlich Sabotageneigung bzw. Hilfsbereitschaft unterscheiden.
Aufgrund der modelltheoretischen Ergebnisse wurde die Modellimplikation aufge-
stellt, dass FDS mit variablen Preishöhen zu signifikant geringeren Sabotageniveaus
bzw. zu höherer Hilfe führen als Fixpreis-FDS. Die Befunde des Experiments zeigen,
dass FDS mit variablen Preishöhen in der Tat zu geringeren Sabotageniveaus anreizen
als Fixpreis-FDS.
Somit kann die zweite Forschungsfrage „Inwiefern können variable Turnierpreise
Sabotageanreize in FDS reduzieren bzw. Hilfe fördern?” wie folgt beantwortet wer-
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den: Variable Turnierpreise sind auf Basis der vorliegenden modelltheoretischen und
empirischen Befunde in der Lage, Sabotageaktivitäten in FDS wirksam zu reduzieren.
Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen darüber hinaus wichtige Implikationen für For-
schung und betriebliche Praxis:
Zunächst wird durch die Befunde dieser Arbeit das Sabotageproblem von (in der
Praxis verbreiteten) Fixpreis-FDS sowohl modelltheoretisch als auch empirisch an-
hand eines Felddatensatzes untermauert. Die vorliegenden Ergebnisse unterstützen da-
mit die Befunde der existierenden Forschungsarbeiten. Unternehmen, die FDS ein-
setzen bzw. deren Einführung planen, sollten sich dieses zentralen Nachteils bewusst
sein.
Mit der Einführung variabler Turnierpreise sind die Unternehmen jedoch in der La-
ge, das Sabotageproblem von FDS (bzw. Turnieren im Allgemeinen) zu verringern.
Die Sichtweise, dass sich kompetitive und kooperative Werte gegenseitig ausschlös-
sen (vgl. KIDD/NICHOLAS/RAI 2013: 387) scheint durch die Kombination von FDS
und variablen Turnierpreisen infrage gestellt. Da die Turnierpreise (und daher auch der
Agentennutzen) von einer Team-Variable abhängen (in dieser Arbeit der kumulierte
Output), werden die Turnierteilnehmer wirksam zu kooperativen anstatt zu destruk-
tiven Aktivitäten angereizt. Gleichzeitig bleibt jedoch der Wettbewerb zwischen den
Turnierteilnehmern gewahrt. Daher sind variable Turnierpreise ein effektives Instru-
ment, um die negativen Effekte von FDS zu reduzieren, bei gleichzeitiger Aufrechter-
haltung der positiven Eigenschaften. Insofern stellen variable Turnierpreise eine wich-
tige zusätzliche Komponente für Planer betrieblicher Anreizsysteme dar.
6.2 Ausblick und weiterer Forschungsbedarf
Variable Turnierpreise als Gegenmittel zu Sabotageaktivitäten in Turnieren bilden in
der Literatur einen neuen Ansatz. Insofern besteht ein weites Feld an weiterem For-
schungsbedarf.
Ein wichtiger Ansatzpunkt findet sich beim Konzept der variablen Preisverteilung:
In dieser Arbeit wurde modelltheoretisch gezeigt, dass sowohl variable Preishöhen
als auch variable Preisverteilungen wirksame Mechanismen gegen Sabotageaktivitä-
ten sind. Experimentell getestet wurde dieser Effekt in vorliegender Arbeit nur für
die variablen Preishöhen. Ob das Konzept der variablen Preisverteilung zu ähnlichen
Effekten führt wie die variablen Preishöhen, stellt eine sehr interessante empirische
Fragestellung dar.
Modelltheoretisch wäre es beispielsweise interessant, auch nicht symmetrische Nash-
Gleichgewichte bzw. heterogene Agenten zu untersuchen. Denn variable Turnierprei-
se könnten nicht nur zur Eindämmung von Sabotageaktivitäten ein wirksamer Me-
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chanismus sein, sondern beispielsweise auch für das Anreizproblem mit heteroge-
nen Agenten. Denn: „Competition works best when all the participants are simi-
lar” (NALEBUFF/STIGLITZ 1983: 40). Heterogene Agenten (heterogen hinsichtlich
Ihrer Leistungsfähigkeit) führen zu ineffizienten Turnieren, da sowohl die fähigeren
als auch die weniger fähigen Turnierteilnehmer geringere Anstrengungsniveaus wäh-
len (vgl. LYNCH/ZAX 2000, BACKES-GELLNER/PULL 2013). Um dieses Problem
zu umgehen, wurden in der Literatur diverse Maßnahmen diskutiert (z. B. Handi-
caps für die besseren bzw. fähigeren Teilnehmer, League-Building etc.) (vgl. z. B.
KNOEBER/THURMAN 1994, BROWN/CHOWDHURY 2017). Zudem zeigt die Litera-
tur, dass bei heterogenen Agenten eher die Fähigeren sabotiert werden (vgl. GÜRT-
LER/MÜNSTER/NIEKEN 2013, CHEN 2003). Variable Turnierpreise könnten auch hier
ein wirksames Gegenmittel sein, da jede zusätzliche Einheit an (konstruktiver) An-
strengung einen positiven Einfluss auf die Preisniveaus bzw. die Preisverteilung hat,
obwohl aufgrund der Heterogenität die relativen Platzierungen ggf. bereits feststehen.
Eine weitere wichtige Fragestellung für zukünftige Forschungsarbeiten liegt in der
Wirksamkeit variabler Turnierpreise in Multiround-Tournaments. In dieser Arbeit wur-
den sowohl theoretisch als auch experimentell ausschließlich „One-Shot-Turniere” be-
trachtet. Das Verhalten bzw. die Sabotageneigung in Turnieren mit variablen Preisen,
die sich über mehrere Runden erstrecken, stellt einen interessanten Anknüpfungspunkt
zur vorliegenden Arbeit dar.
Neben dem Sabotageproblem sowie dem Anreizproblem mit heterogenen Agenten be-
steht ein weiterer zentraler Nachteil von Turnieren in der Gefahr der Kollusion: Darun-
ter ist eine Kooperation der Turnierteilnehmer zu verstehen, indem diese (zum Scha-
den des Prinzipals) kollektiv sehr geringe Anstrengungsniveaus wählen (vgl. HAR-
BRING/IRLENBUSCH 2003: 444, GÜRTLER 2010: 266). Ursache hierfür ist, dass in
Turnieren der relative Rang entscheidend ist und sich dieser nicht ändert, wenn al-
le Agenten geringe anstatt hohe Anstrengungsniveaus wählen (vgl. ISHIGURO 2004:
357). BANDIERA/BARANKAY/RASUL (2005) untersuchten Daten von Erntehelfern ei-
nes Unternehmens und fanden, dass bei relativen Anreizen die Teilnehmer eher zu
Kollusion tendieren als bei Stücklöhnen. Dieses Verhalten verstärkt sich, wenn u. a.
die Gruppen kleiner sind bzw. die Fähigkeiten der Gruppenmitglieder homogener sind.
Die Triebfeder von Kollusion liegt jedoch in den fixen Turnierpreisen: Da die absolu-
te Leistung der Turnierteilnehmer keinen Einfluss auf die Preise hat, besteht für die
Teilnehmer ein Anreiz zur Leistungszurückhaltung. Es liegt die Vermutung nahe, dass
variable Turnierpreise dieses Problem beheben können, da Kollusion in einem verrin-
gerten kumulierten Output resultiert und damit die Preishöhen bzw. Preisverteilung
negativ beeinflusst. Dieser Zusammenhang wurde in der Literatur bisher nicht unter-
sucht, insofern besteht hier Forschungsbedarf.
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A-2 Anstrengungs- und Sabotageniveau für qi < z






























Um die optimalen Anstrengungs- und Sabotageniveaus zu ermitteln, wird Gleichung
























Der Prinzipal antizipiert e∗ und s∗ und wählt die optimalen Preishöhen W1, W2 und W3.














Aufgrund der Partizipationsbedingung der Agenten (E (Ui) ≥ 0) folgt aus Gleichung
4.12:
P1W1 +P2W2 +P3W3 ≥ c(ei)+ c(si) (A.3)






=V (e∗− (n−1)s∗)− c(ei)− c(si) (A.4)
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Durch Auflösen nach (W3−W2) ergibt sich die für den Prinzipal nutzenmaximierende
Preisspreizung wie folgt:
(W3−W2)∗ =−V zn (A.5)
Durch Einsetzen von (W3−W2)∗ in das optimale Anstrengungs- bzw. Sabotageniveau






e∗ bzw. s∗ sind damit identisch wie bei qi > z.
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A-3 Zusammenhang zwischen Prinzipalnutzen und Turnierteilnehmerzahl
im Modell von Harbring/Irlenbusch (2008)
HARBRING/IRLENBUSCH (2008) untersuchen theoretisch und empirisch den Ein-
fluss einer Variation der Turnierteilnehmer sowie einer Variation der Verteilung von
Gewinner- und Verliererpreisen auf das Anstrengungsniveau (e∗) und Sabotageniveau
(s∗) der Agenten. Die Autoren betrachten dabei nicht explizit den Prinzipalnutzen. Ba-
sierend auf den Modellannahmen und -ergebnissen, lässt sich dieser jedoch herleiten.















=V (e∗− (n−1)s∗+ k)− a
n
W1− bnW2
k ist der minimal erreichbare Output, wenn die Agenten eine „Dienst nach Vorschrift”-
Einstellung an den Tag legen.








=V (e∗− (n−1)s∗+ k)−P1W1−P2W2 (A.6)
Die Partizipationsbedingung lautet:
E (Ui)≥ 0⇒P1W1 +P2W2− c(ei)− c(si)≥ 0
P1W1 +P2W2 ≥ c(ei)+ c(si)






=V (e∗− (n−1)s∗+ k)− c(ei)− c(si) (A.7)
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(ce− (n−1)cs) = (W1−W2)(ce + cs)8ε¯2







































V 2 (ce− (n−1)cs)
4(ce + cs)
2
Es ist damit ersichtlich, dass auch in diesem Modell der Prinzipalnutzen exponentiell
mit einer Zunahme der Turnierteilnehmer steigt.
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A-4 Schriftliche Instruktionen des Experiments  Fixpreis-Treatment
1 
 
Herzlich Willkommen zu diesem Experiment! 
 
Sie nehmen an einem wirtschaftswissenschaftlichen Entscheidungsexperiment teil. Sämtliche 
Entscheidungen sind anonym, d.h. keiner der anderen Teilnehmer erfährt die Identität 
desjenigen, der eine bestimmte Entscheidung getroffen hat. Auch die Auszahlung erfolgt 
anonym, d.h. keiner der anderen Teilnehmer erfährt, wie hoch die Auszahlung eines anderen 
Teilnehmers ist. 
Bitte lesen Sie sich die Anleitung des Experiments jeweils sorgfältig durch. Wenn Sie etwas 
nicht verstehen sollten, schauen Sie bitte noch einmal in die entsprechende Anleitung. Sollten 
Sie dann noch Fragen haben, öffnen Sie bitte die Kabinentür gut sichtbar. Wir werden dann zu 
Ihnen kommen, um Ihre Fragen zu beantworten. 
Dieses Experiment besteht aus mehreren Teilen. Zunächst erhalten Sie Erklärungen zum 
ersten Teil. Nachdem dieser Teil abgeschlossen ist, folgen weitere Erklärungen zum nächsten 
Teil. 
Alle Auszahlungen aus den einzelnen Teilen in diesem Experiment werden am Ende des 
Experiments zusammengerechnet und in der Währung Taler berechnet. Am Ende des 
Experiments werden die Taler in Euro umgerechnet. 
Der Umrechnungskurs beträgt 1 Euro = 20 Taler 
 
Überblick erster Teil 
 
Bevor Sie die für Ihre Auszahlung relevanten Entscheidungen treffen, nehmen Sie zunächst 
an einer Übungsphase teil. Die Instruktionen zur Übungsphase finden Sie im Anhang ab  
Seite 6.  
 
Dieser Teil des Experiments besteht aus einer Runde.  
Zu Beginn werden Ihnen 100 Taler auf Ihrem Experimentkonto gutgeschrieben. Weitere 
Auszahlungen aus dieser Runde werden mit diesem Betrag verrechnet. 
Sie sind in der Rolle eines Arbeitnehmers. Sie werden einer Gruppe zugeordnet, die mit Ihnen 
aus insgesamt drei Arbeitnehmern besteht. Sie werden zu keinem Zeitpunkt die Identität der 
anderen beiden Gruppenmitglieder erfahren. Ebenso erhalten die anderen beiden 





Ablauf der Runde 
 
Entscheidungen 
Jeder Arbeitnehmer wählt seine Arbeitsanstrengung aus dem Bereich {0,…,90}. Beachten 
Sie, dass Sie nur ganzzahlige Werte und Vielfache von 6 wählen können. Anschließend 
entscheidet jeder Arbeitnehmer darüber, ob er die anderen beiden Arbeitnehmer seiner 
Gruppe (im Folgenden Arbeitnehmer A und Arbeitnehmer B genannt) sabotiert oder ob er 
ihnen hilft. Zudem wählt jeder Arbeitnehmer die Höhe der Sabotage / Hilfe aus dem Bereich   
{0,…,60}. Auch hier können nur ganzzahlige Werte und Vielfache von 6 gewählt werden. 
Wenn Sie sich für Sabotage entscheiden, dann werden die beiden anderen Arbeitnehmer A 
und B sabotiert. Wenn Sie sich für Hilfe entscheiden, dann wird den beiden anderen 
Arbeitnehmern A und B geholfen. Es ist nicht möglich, nur einem Arbeitnehmer in der 
Gruppe zu helfen und den anderen zu sabotieren. Die Höhe der von Ihnen gewählten Sabotage 
/ Hilfe ist für Arbeitnehmer A und B identisch. 
Sowohl für die von Ihnen gewählte Arbeitsanstrengung als auch für die von Ihnen gewählte 
Sabotage / Hilfe fallen Kosten für Sie an. Je höher die von Ihnen gewählte 
Arbeitsanstrengung und die gegebenenfalls von Ihnen gewählte Sabotage / Hilfe, desto höher 
sind die damit verbundenen Kosten. Eine Übersicht über die genaue Höhe der Kosten finden 
Sie in den Tabellen 1 und 2 auf Seite 5 dieser Anleitung. 
Beachten Sie, dass alle Arbeitnehmer die Entscheidungen über Arbeitsanstrengung und 
Sabotage / Hilfe gleichzeitig treffen. 
 
Arbeitsergebnis 
Das Arbeitsergebnis eines Arbeitnehmers besteht aus seiner gewählten Arbeitsanstrengung, 
einer etwaigen Hilfe oder Sabotage durch die anderen beiden Arbeitnehmer A und B und 
einer Zahl Z. Jedem Arbeitnehmer wird eine Zahl Z zugeordnet, die aus einer 
Gleichverteilung von -50 bis +50 gezogen wird. Jede Zahl ist dabei gleich wahrscheinlich. 
Die Zahl Z wird für jeden Arbeitnehmer unabhängig bestimmt. 
Das Arbeitsergebnis steigt, wenn der Arbeitnehmer eine höhere Arbeitsanstrengung wählt. 
Das Arbeitsergebnis steigt auch, wenn ihm die beiden anderen Arbeitnehmer A und B helfen. 
Das Arbeitsergebnis sinkt, wenn ihn die beiden anderen Arbeitnehmer A und B sabotieren. 
Falls einer der beiden Arbeitnehmer (z.B. Arbeitnehmer A) sabotiert und der andere der 
beiden Arbeitnehmer (z.B. Arbeitnehmer B) hilft, wird die Höhe der Sabotage vom 




Jeder Arbeitnehmer entscheidet darüber, ob er die beiden anderen Arbeitnehmer sabotiert, 
ihnen hilft oder sich neutral verhält (d.h. weder sabotiert noch hilft). 
Arbeitsergebnis =  
Eigene Arbeitsanstrengung  
+/- Hilfe/Sabotage durch Arbeitnehmer A  
+/- Hilfe/Sabotage durch Arbeitnehmer B  
+ Zahl Z 
 
Es gibt folgende Möglichkeiten: 
• Die beiden anderen Arbeitnehmer A und B sabotieren 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung – Sabotage durch Arbeitnehmer 
A – Sabotage durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Arbeitnehmer A sabotiert, Arbeitnehmer B hilft 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung – Sabotage durch Arbeitnehmer 
A + Hilfe durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Arbeitnehmer A hilft, Arbeitnehmer B sabotiert 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung + Hilfe durch Arbeitnehmer A – 
Sabotage durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Die beiden anderen Arbeitnehmer helfen 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung + Hilfe durch Arbeitnehmer A + 
Hilfe durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
Falls weder Arbeitnehmer A noch Arbeitnehmer B Sabotage/Hilfe wählt, wird Ihr 
Arbeitsergebnis nur durch die von Ihnen gewählte Anstrengung und die Zahl Z beeinflusst. 
 
Auszahlung 
Ihre Auszahlung setzt sich aus Ihrer Anfangsausstattung (100 Taler) plus Ihrem Gehalt minus 
den Kosten für die von Ihnen gewählte eigene Arbeitsanstrengung und minus den Kosten der 
von Ihnen gewählten Sabotage bzw. Hilfe zusammen. Um das Gehalt eines Arbeitnehmers zu 
bestimmen, werden die Arbeitsergebnisse der drei Arbeitnehmer einer Gruppe miteinander 
verglichen. Das Gehalt ergibt sich wie folgt: 
 
• Der Arbeitnehmer mit dem höchsten Arbeitsergebnis erhält 120 Taler. 
• Der Arbeitnehmer mit dem zweithöchsten Arbeitsergebnis erhält 60 Taler. 





Beachten Sie, dass bei einem identischen Arbeitsergebnis zweier oder sogar dreier 
Arbeitnehmer zufällig bestimmt wird, wer die höhere Auszahlung erhält.  
 
Die Auszahlung wird bestimmt durch 
100 Taler (Anfangsausstattung)  
+ Gehalt  
– Kosten für die von Ihnen gewählte Arbeitsanstrengung  











Tabelle 1: Übersicht über die Kosten für die eigene Arbeitsanstrengung 
Anstrengung 6 12 18 24 30 
Kosten 0,45 1,8 4,05 7,2 11,25 
Anstrengung 36 42 48 54 60 
Kosten 16,2 22,05 28,8 36,45 45 
Anstrengung 66 72 78 84 90 
Kosten 54,45 64,8 76,05 88,2 101,25 
 
Hinweis: Eine eigene Anstrengung von Null verursacht keine Kosten. 
 
 
Tabelle 2: Übersicht über die Kosten für die Sabotage / Hilfe 
Sabotage / Hilfe 6 12 18 24 30 
Kosten 0,45 1,8 4,05 7,2 11,25 
Sabotage / Hilfe 36 42 48 54 60 
Kosten 16,2 22,05 28,8 36,45 45 
 



















Anhang: Instruktionen zur Übungsphase 
 
Bevor Sie die für Ihre Auszahlung relevanten Entscheidungen treffen, nehmen Sie zunächst 
an einer Übungsphase teil. Ziel ist es, die Struktur des Experiments kennenzulernen. Die 
Übungsphase besteht aus drei Teilen:  





Zunächst erscheint ein Bildschirm für den Rechenteil (siehe Abb. 1). Wir bitten Sie, mögliche 
Entscheidungen hinsichtlich Arbeitsanstrengung und Sabotage bzw. Hilfe für alle drei 









- Preis (in Talern) 
- Kosten der Arbeitsanstrengung 
- Kosten der Hilfe/Sabotage 





Bei Betätigung der Schaltfläche links unten öffnet sich ein Taschenrechner. 
Wenn Sie Ihre Berechnungen abgeschlossen haben, klicken Sie auf „Weiter“. Im Anschluss 
erhalten Sie eine Rückmeldung, welche Felder Sie richtig und welche Felder Sie falsch 




Der Trainingsteil besteht aus zwei Runden. In jeder Runde können Sie Werte für 
Arbeitsanstrengung und Hilfe / Sabotage eingeben. Sie geben diese Werte sowohl für sich 
selbst, als auch für die anderen Arbeitnehmer A und B in Ihrer Gruppe ein. 
Zudem wird Ihnen und den anderen beiden Arbeitnehmern  in Ihrer Gruppe eine Zahl Z 





Wenn Sie anschließend auf „Berechnen“ klicken, werden die Ergebnisse angezeigt (siehe 
Abb. 3) (in den Screenshots sind die bereits hinterlegten Zahlen geschwärzt). Sie haben nun 
die Möglichkeit, über die Schaltfläche „neue Zahl Z“ die Zahl Z für alle Arbeitnehmer in 






Damit bekommen Sie einen Eindruck über die Variation der Auszahlungen mit 
unterschiedlichen Zahlen Z. Sie können so oft neue Zahlen Z generieren wie Sie möchten. 
Wenn Sie auf die Schaltfläche „Weiter“ klicken, beginnt die zweite Runde des Trainingsteils. 
Diese ist mit der vorherigen Runde identisch. 
 
Verständnisfragen: 
Auf diesem Bildschirm bitten wir Sie, einige Verständnisfragen zu beantworten. Sobald Sie 
alle Fragen beantwortet und auf „Weiter“ geklickt haben, erhalten Sie ein Feedback über Ihre 





Sollten Sie Fragen haben, öffnen Sie bitte jederzeit die Kabinentür gut sichtbar. Wir werden 




A-5 Unterschiede der schriftlichen Instruktionen im Treatment variable
Preishöhen (im Vergleich zum Fixpreis-Treatment)
Die im Treatment „variable Preishöhen” ausgeteilten Instruktionen unterscheiden sich
im Vergleich zu Anhang A-4 nur in der Berechnung der Auszahlung im unteren Teil
von Seite 3. Daher wird im Folgenden nur die Seite 3 dargestellt.
3 
 
Jeder Arbeitnehmer entscheidet darüber, ob er die beiden anderen Arbeitnehmer sabotiert, ihnen hilft 
oder sich neutral verhält (d.h. weder sabotiert noch hilft). 
Arbeitsergebnis =  
Eigene Arbeitsanstrengung  
+/- Hilfe/Sabotage durch Arbeitnehmer A  
+/- Hilfe/Sabotage durch Arbeitnehmer B  
+ Zahl Z 
 
Es gibt folgende Möglichkeiten: 
• Die beiden anderen Arbeitnehmer A und B sabotieren 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung – Sabotage durch Arbeitnehmer A – 
Sabotage durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Arbeitnehmer A sabotiert, Arbeitnehmer B hilft 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung – Sabotage durch Arbeitnehmer A + 
Hilfe durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Arbeitnehmer A hilft, Arbeitnehmer B sabotiert 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung + Hilfe durch Arbeitnehmer A – 
Sabotage durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
• Die beiden anderen Arbeitnehmer helfen 
o Arbeitsergebnis = eigene Arbeitsanstrengung + Hilfe durch Arbeitnehmer A + Hilfe 
durch Arbeitnehmer B + Zahl Z 
Falls weder Arbeitnehmer A noch Arbeitnehmer B Sabotage/Hilfe wählt, wird Ihr Arbeitsergebnis nur 
durch die von Ihnen gewählte Anstrengung und die Zahl Z beeinflusst. 
 
Auszahlung 
Ihre Auszahlung setzt sich aus Ihrer Anfangsausstattung (100 Taler) plus Ihrem Gehalt minus den 
Kosten für die von Ihnen gewählte eigene Arbeitsanstrengung und minus den Kosten der von Ihnen 
gewählten Sabotage bzw. Hilfe zusammen. Um das Gehalt eines Arbeitnehmers zu bestimmen, 
werden die Arbeitsergebnisse der drei Arbeitnehmer einer Gruppe miteinander verglichen. Das Gehalt 
ergibt sich wie folgt: 
 
• Der Arbeitnehmer mit dem höchsten Arbeitsergebnis erhält 1/3 der Summe der 
Arbeitsergebnisse. 
• Der Arbeitnehmer mit dem zweithöchsten Arbeitsergebnis erhält 1/6 der Summe der 
Arbeitsergebnisse. 
• Der Arbeitnehmer mit dem dritthöchsten (d.h. niedrigsten) Arbeitsergebnis erhält 0 Taler. 
 
Sollte die Summe der Arbeitsergebnisse negativ sein, erhalten alle Arbeitnehmer 0 Taler. 
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A-6 Schriftliche Instruktionen zur Holt-Laury-Abfrage
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A-7 Schriftliche Instruktionen zum Prisoner's-Dilemma
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A-9 Experimentelle Umsetzung des Prisoner's-Dilemma Spiels
Jeder Teilnehmer erhielt 10 Taler auf sein Experimentkonto gutgeschrieben. Anschlie-
ßend wurden die Teilnehmer zufällig in Zweiergruppen gruppiert. Dabei war den Teil-
nehmern die Identität des jeweils anderen Gruppenmitglieds zu keinem Zeitpunkt be-
kannt. Jeder Teilnehmer musste entscheiden, ob er die 10 Taler behält oder sie dem
anderen Gruppenmitglied sendet. Wurden die 10 Taler gesendet, erhielt das andere
Gruppenmitglied 20 Taler gutgeschrieben. Es existieren daher die in Abbildung A.1
dargestellten möglichen Outcomes. Die Zahl vor dem Semikolon ist jeweils die Aus-
zahlung von Gruppenmitglied 1 (in Talern), die Zahl nach dem Semikolon die Auszah-
lung (in Talern) von Gruppenmitglied 2. Wenn beide Gruppenmitglieder kooperierten
und ihre Taler jeweils dem anderen Gruppenmitglied sendeten, erhielten beide eine
höhere Auszahlung, als wenn beide sich entschieden, ihre Taler nicht dem anderen zu
senden.
Abbildung A.1. Mögliche Outcomes im „Prisoner’s Dilemma”
Quelle: Eigene Darstellung
Jeder Teilnehmer musste zunächst eine „abhängige” Entscheidung treffen (siehe Ab-
bildung A.2). In Abhängigkeit der Entscheidung des anderen Gruppenmitglieds ent-
schied der Teilnehmer jeweils, ob er den Betrag senden möchte oder nicht. Anschlie-
ßend trafen die Teilnehmer eine „unabhängige” Entscheidung, ob sie den Betrag sen-
den möchten oder nicht, unabhängig von der Entscheidung des anderen Gruppenmit-
glieds. Im Anschluss an die Entscheidungen wurde ausgelost, ob die abhängige oder
die unabhängige Entscheidung auszahlungsrelevant ist, und die Auszahlungen gemäß
der Outcomes durchgeführt.
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Abbildung A.2. Bildschirmmasken „Prisoner’s Dilemma”
Quelle: Bildschirmausschnitte aus z-Tree
A-10 Experimentelle Umsetzung der Holt-Laury Abfrage
Die Teilnehmer mussten in zehn unterschiedlichen Risikokonstellationen jeweils ent-
scheiden, ob sie die sicherere oder die riskantere Alternative wählen. In Abbildung A.3
sind die einzelnen Entscheidungssituationen dargestellt. Links ist jeweils die sicherere
Alternative abgebildet, rechts die riskantere Alternative. Bei der sichereren Alternative
ist die Differenz zwischen der höheren Auszahlung (2 Taler) und der geringeren Aus-
zahlung (1,60 Taler) niedriger als bei der riskanteren Alternative (3,85 Taler vs. 0,10
Taler). Dafür liegt bei der riskanteren Alternative die höhere Auszahlung deutlich über
der höheren Auszahlung der sichereren Alternative. Mit jeder Zeile wird die höhere
Auszahlung wahrscheinlicher, sodass – je nach individuellem Risikoaversionsgrad –
ein Wechsel auf die rechte Seite zunehmend attraktiver wird. Je früher ein Teilnehmer
sich für die riskantere Alternative entscheidet, desto geringer seine Risikoaversion. Zu
beachten ist, dass die Teilnehmer nur einmal die Möglichkeit hatten, von der linken
Seite auf die rechte Seite zu wechseln. Nach Abschluss der Entscheidungen wurde von
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der Experimental-Software per Zufallsprinzip eine der zehn Zeilen ausgelost, die aus-
zahlungsrelevant war. Entsprechend der in dieser Zeile gewählten Alternative und de-
ren Wahrscheinlichkeitsverteilung wurde die individuelle Auszahlung des Teilnehmers
ermittelt. Wurde beispielsweise die Zeile 3 als auszahlungsrelevant ausgelost und hat
ein Teilnehmer die rechte Alternative gewählt, dann gewann er mit einer Wahrschein-
lichkeit von 30 % 3,85 Taler und mit einer Wahrscheinlichkeit von 70 % 0,1 Taler.
Abbildung A.3. Bildschirmmaske der HOLT-LAURY-Abfrage im Experiment
Quelle: Bildschirmausschnitt aus z-Tree
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